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Voorwoord 
 
Met deze scriptie sluit ik een periode af van ruim vijfentwintig jaar waarin ik heb gestudeerd aan de 
Open Universiteit. Een periode waarin als gevolg van werk en privé soms wel en vaak ook niet 
gestudeerd kon worden. Maar ook een periode, waarin ik het geleerde veelal direct in de dagelijkse 
praktijk kon toepassen. 
 
Het schrijven van een scriptie is grotendeels een individueel traject. Maar toch hebben veel mensen 
op een of andere manier een bijdrage geleverd aan de realisatie ervan. Allereerst zijn dat de mensen 
die geheel belangeloos de vragenlijst hebben ingevuld. Zonder hun bijdrage zou het niet mogelijk 
geweest zijn mijn scriptie af te ronden. Ik wil hen hiervoor hartelijk bedanken. Ook wil ik mijn 
studiebegeleider, Leo van Veldhuizen, hartelijk danken voor zijn begeleiding, zijn kritische 
kanttekeningen en zijn adviezen tijdens het gehele traject van onderzoeksidee naar definitieve versie 
van mijn scriptie. 
 
Paul Bleecke 
Hoofddorp, april 2013 
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Samenvatting  
 
Leeftijd, in feite de kalenderleeftijd, is een veel gebruikte variabele bij onderzoek en een veel 
toegepaste indicator bij de inzet van HR-instrumenten. Verschillende onderzoekers hebben echter 
aangegeven dat de kalenderleeftijd een te beperkte operationalisatie van het begrip leeftijd is (Kooij, 
de Lange, Jansen & Dikkers, 2008; Peeters & van Emmerik, 2008; Schultz & Adams 2007; Nauta, de 
Bruin & Cremer, 2004; Settersten & Mayer, 1997; Sterns & Doverspike,1989; Sterns & Miklos,1995). 
Nu blijkt dat de kalenderleeftijd mogelijk een te beperkte operationalisatie van leeftijd is, moet de 
invloed van de andere conceptualisaties van leeftijd nader bekeken worden (Kooij, 2010). Het effect 
van de verschillende conceptualisaties van leeftijd wordt in dit onderzoek onderzocht door een 
bekende relatie tussen leeftijd en een afhankelijke variabele, employability respectievelijk 
organizational commitment, met alle conceptualisaties van leeftijd opnieuw te onderzoeken. Dit leidt 
tot de volgende onderzoeksvraag: “Welke veranderingen laten de verschillende conceptualisaties 
van leeftijd zien in de bekende correlatie tussen leeftijd en employability en tussen leeftijd en 
organizational commitment ?” 
 
Leeftijd heeft vaak de betekenis van kalenderleeftijd, maar leeftijd is eigenlijk een containerbegrip 
(Kanfer & Ackerman, 2004). Leeftijd verwijst naar verschillende veranderingen die mensen in hun 
leven doormaken. Ouder worden betekent niet alleen een toename van de kalenderleeftijd, maar 
ook allerlei biologische, psychosociale en sociale veranderingen (Settersten et al, 1997; Kanfer et al, 
2004; Sterns et al, 1995). Kooij et al (2008) noemen naast kalenderleeftijd nog vier andere 
conceptualisaties. Ten eerste: de functionele leeftijd die is gebaseerd op de prestaties van de 
werknemer. Als de werknemer ouder wordt, treden biologische en psychologische veranderingen op. 
Deze veranderingen zijn te merken aan de gezondheid, de fysieke mogelijkheden, de cognitieve 
vermogens en de prestaties van de werknemer. Ten tweede: de psychosociale leeftijd die bepaald 
wordt door hoe oud iemand zich voelt, eruit ziet, zich gedraagt en welke leeftijd iemand graag zou 
willen hebben. De psychosociale leeftijd heeft ook betrekking op hoe iemand over komt in de ogen 
van anderen. Ten derde: de organisatieleeftijd die te maken heeft met de veroudering van de 
werknemer in zijn functie en binnen de organisatie. Het refereert ook naar de fase van zijn carrière, 
de veroudering van kennis en de leeftijdsnormen binnen de organisatie. De vierde conceptualisatie is 
de levensloopleeftijd. De levensloopleeftijd omvat verschillende elementen uit de andere 
conceptualisaties, maar geeft weer dat de gedragsveranderingen op elk moment van de levenscyclus 
kunnen optreden.  
 
  4 
Volgens Van der Heijde & Van der Heijden (2006) is employability het vervullen, verkrijgen of creëren 
van werk door optimaal gebruik te maken van de competenties. Employability omvat elementen als 
persoonlijkheid, houding, motivatie en bekwaamheden en bestaat uit een combinatie van specifieke 
en meer generieke competenties (Van der Heijde et al, 2006). Van der Heijde et al (2006) hebben het 
begrip employability nader geoperationaliseerd naar vijf dimensies. Ten eerste: beroepsexpertise 
heeft te maken met de expertise die benodigd is om de taken en de verantwoordelijkheden van het 
werk naar behoren te kunnen uitvoeren. Ten tweede: anticipatie en optimalisatie is het vermogen 
om in te spelen op, of zich aan te passen aan, toekomstige veranderingen en het streven naar het 
best mogelijke resultaat. Ten derde: persoonlijke flexibiliteit zijn de persoonlijke eigenschappen die 
een werknemer in staat stelt om zich aan te passen aan veranderingen binnen de organisatie en op 
de arbeidsmarkt waar ze zelf niet voor hebben gekozen. Ten vierde: het organisatiegevoel refereert 
aan de deelname en de prestaties in de verschillende werkgroepen, afdelingen, teams en andere 
netwerken, waarbij het delen van verantwoordelijkheden, kennis, ervaringen, doelen en fouten 
belangrijk zijn. Ten vijfde: balans heeft te maken met het evenwicht tussen de belangen van de 
organisatie en de belangen van het individu zelf. 
 
Allen & Meyer (1990) hebben het begrip organizational commitment beschreven in het 
3-componenten model. De eerste component, affectieve betrokkenheid, refereert aan de 
emotionele binding van, de identificatie met en de betrokkenheid bij de organisatie. De tweede 
component, continuïteitsbetrokkenheid, heeft te maken met het bewustzijn van de kosten die 
verband houden met het vertrek uit de organisatie. Bij de derde component, normatieve 
betrokkenheid, voelen de werknemers zich verplicht om bij de organisatie te blijven.  
 
Voor het beantwoorden van de onderzoeksvraag is een survey uitgevoerd. Er zijn vragen voorgelegd 
aan een steekproef uit de onderzoekspopulatie. De onderzoekspopulatie is om praktische redenen 
beperkt tot werknemers in loondienst met een leeftijd tussen 25 en 65 jaar en werkzaam in 
Nederland. De vragen over employability zijn gebaseerd op de vragenlijst van Van der Heijde et al 
(2006). Deze vragenlijst sluit aan bij de dimensies van employability. Voor de drie componenten van 
organizational commitment hebben Allen et al (1990) een vragenlijst opgesteld die is afgestemd op 
het 3-componenten model. Jak & Evers (2010) hebben een Nederlandstalige versie ontwikkeld. Deze 
versie is gebruikt in dit onderzoek.  
 
Met factoranalyse is aangetoond dat de kalenderleeftijd en de psychosociale leeftijd één factor, 
feitelijke en ervaren leeftijd, vormen. Vervolgens is met de begrippen, feitelijke en ervaren leeftijd, 
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organisatieleeftijd, functionele leeftijd en levensloopleeftijd een meervoudige regressie uitgevoerd 
met de dimensies van employability en de componenten van organizational commitment.  
 
Uit dit onderzoek blijkt dat de feitelijke en ervaren leeftijd samen met de functionele leeftijd 
bepalend zijn voor de beroepsexpertise. De beroepsexpertise neemt toe als de werknemer ouder 
wordt en een betere gezondheid ervaart. Volgens Nauta, de Vroome, Cox, Korver & Kraan (2005) 
neemt de inzetbaarheid voor de eigen functie toe met de kalenderleeftijd. In dit onderzoek is ook dit 
verband tussen de kalenderleeftijd, als onderdeel van de feitelijke en ervaren leeftijd, en de 
beroepsexpertise gevonden. Dit onderzoek toont verder een verband aan tussen functionele leeftijd 
en de balans tussen werk en privé. Daarnaast laat dit onderzoek zien dat de persoonlijk flexibiliteit 
afneemt als de organisatieleeftijd toeneemt. Nauta et al (2005) geven aan dat de inzetbaarheid voor 
andere functies afneemt met kalenderleeftijd. Een langere tijd binnen een organisatie of op een 
functie kan er toe bijdragen dat de werknemer “ingesleten” gedrag gaat vertonen. De 
organisatieleeftijd lijkt daardoor een betere indicator dan de kalenderleeftijd. 
 
Volgens dit onderzoek wordt affectieve betrokkenheid in bijna gelijke mate voorspeld door twee 
variabelen: feitelijke en ervaren leeftijd en functionele leeftijd. Bij een hogere feitelijke en ervaren 
leeftijd neemt de affectieve betrokkenheid af. Meyer, Allen & Smith (1993) en Kooij (2010) vinden 
juist dat de affectieve betrokkenheid bij oudere werknemers duidelijk groter is dan bij jonge 
werknemers. Een mogelijke verklaring hiervoor zou kunnen zijn dat de werknemers door de 
economische crisis zich niet zeker voelen over hun baan of functie. Door die onzekerheid neemt de 
betrokkenheid af (Bordia, Hobman, Jones, Gallois & Callan, 2004 p 512). De affectieve betrokkenheid 
kan daardoor afgenomen zijn. De continuïteitsbetrokkenheid neemt volgens dit onderzoek toe met 
toenemende organisatieleeftijd. Noordin, Rahman, Rahim, Ibrahim & Omar (2011) vinden een 
positieve relatie tussen kalenderleeftijd en continuïteitsbetrokkenheid. Hoe langer een werknemer in 
dienst is, hoe hoger de kosten van vertrek zullen zijn. De organisatieleeftijd lijkt daardoor een betere 
indicator dan de kalenderleeftijd. 
 
Bij de bevindingen van dit onderzoek moeten enige kanttekeningen geplaatst worden. De resultaten 
zijn moeilijk te generaliseren, omdat dit onderzoek is gebaseerd op een beperkte en niet 
representatieve steekproef. Bovendien kan door het inzetten van slechts één instrument, een 
vragenlijst, sprake zijn van “common-method bias” (Podsakoff, MacKenzie, Lee & Podsakoff, 2003), 
waardoor de betrouwbaarheid verminderd is. 
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1. Inleiding 
 
1.1 Aanleiding 
Door de demografische ontwikkelingen zal in Nederland het aantal jongeren afnemen en het aantal 
ouderen toenemen. De omvang van de bevolking in de leeftijdscategorie van 20 tot 64 jaar neemt 
volgens Poelman & Van Duin (2010) door de ontgroening en de vergrijzing af van 10,1 miljoen in 
2009 naar 9,2 miljoen in 2040. Daardoor dreigt op korte termijn een tekort aan arbeidskrachten te 
ontstaan. De politiek heeft hierop maatregelen genomen door de vervroegde pensionering met 
ingang van 2006 fiscaal onaantrekkelijk te maken. Het aantal werkzame personen tussen 60 en 65 
jaar is sindsdien weer toegenomen van 200.000 in 2005 naar 409.000 in 2010 (bron CBS). De regering 
heeft in 2012 besloten de AOW leeftijd te verhogen. De AOW leeftijd gaat vanaf 2013 geleidelijk 
omhoog naar 67 jaar in 2021. Dit betekent dat in de nabije toekomst meer oudere werknemers 
binnen organisaties actief blijven (Peeters, Nauta, de Jonge & Schalk, 2005; Schalk, van Veldhoven 
(Eds) 2010). De omvang van de beroepsbevolking in Nederland zal daardoor de komende periode 
afnemen en van samenstelling veranderen. 
 
Door deze demografische en politieke ontwikkelingen zullen organisaties zich meer moeten gaan 
inspannen om over voldoend en bekwaam personeel te kunnen beschikken. Het is noodzakelijk een 
HR-beleid te formuleren dat optimaal inspeelt op het potentieel van de werknemers. Leeftijdsbewust 
personeelsbeleid wordt daarmee steeds actueler (Prins, Oomkes & Houtman, 2006; Nauta et al, 
2004). Bij leeftijdsbewust personeelsbeleid probeert de organisatie rekening te houden met de 
specifieke kenmerken van de werknemers met verschillende leeftijden en doet de organisatie een 
poging om uit te gaan van de unieke capaciteiten, wensen en behoefte van de individuele 
werknemer (Peeters et al, 2005).  
 
Leeftijd is veelal synoniem met kalenderleeftijd en soms met organisatieleeftijd. De kalenderleeftijd 
en de organisatieleeftijd zijn in de praktijk eenvoudige criteria die gemakkelijk objectief zijn vast te 
stellen. Verschillende onderzoekers hebben echter aangegeven dat de kalenderleeftijd een te 
beperkte operationalisatie van het begrip leeftijd is (Kooij et al, 2008; Peeters et al, 2008; Schultz et 
al, 2007; Nauta et al, 2004; Settersten et al, 1997; Sterns et al,1989; Sterns et al,1995). De leeftijd 
verwijst niet alleen naar het effect van de tijd, maar ook naar de veranderingen van biologische, 
psychologische en sociale factoren (Kooij et al, 2008, de Lange, Taris, Jansen, Smulders, Houtman & 
Kompier, 2006; Settersten et al, 1997; Sterns et al, 1995). Werknemers met een zelfde 
kalenderleeftijd kunnen verschillen in gezondheid, in fase van loopbaan en in fase in de levensloop 
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(Kooij et al, 2008). Leeftijd is daardoor niet te vangen met één enkele definitie. De Lange et al (2006), 
Kooij et al (2008) en Kooij (2010) onderscheiden verschillende conceptualisaties van leeftijd. 
 
1.2 Probleemstelling 
Leeftijd, in feite de kalenderleeftijd, is een veel gebruikte variabele bij onderzoek en een veel 
toegepaste indicator bij de inzet van HR-instrumenten. Nu blijkt dat de kalenderleeftijd mogelijk een 
te beperkte operationalisatie van leeftijd is, moet de invloed van de andere conceptualisaties van 
leeftijd nader onderzocht worden (Kooij, 2010). Deze conceptualisaties kunnen mogelijk apart of in 
combinatie de samenhang met een afhankelijke variabele nauwkeuriger beschrijven dan alleen de 
kalenderleeftijd. Het effect van de verschillende conceptualisaties van leeftijd wordt in dit onderzoek 
onderzocht door een bekende relatie tussen leeftijd en een afhankelijke variabele voor alle 
conceptualisaties van leeftijd opnieuw te onderzoeken. De doelstelling van dit onderzoek is een 
bijdrage te leveren aan het vergroten van het inzicht in de invloed van de verschillende 
conceptualisaties van leeftijd op werkgerelateerde onderwerpen en in het bijzonder op employability 
en organizational commitment. 
 
In dit onderzoek is om een aantal redenen gekozen voor het verband tussen leeftijd en employability 
en tussen leeftijd en organizational commitment. Allereerst hebben employability en organizational 
commitment beiden te maken met de werksituatie en zijn zowel voor de werknemer als voor de 
organisatie van belang. Bovendien kunnen de werknemers zowel over employability als over 
organizational commitment informatie geven. Daarnaast heeft het verband tussen leeftijd en 
employability en tussen leeftijd en organizational commitment een verschillend verloop. Uit 
onderzoek blijkt dat de employability daalt met de leeftijd van de werknemer (Van der Heijden, 
2002) en dat de organizational commitment juist toeneemt (Bal, de Lange, Jansen & van der Velde, 
2008; Prins et al, 2006; Cleveland & Shore, 1992; Meyer, Allen & Smith, 1993). Tenslotte zijn zowel 
employability als organizational commitment verder verfijnd naar vijf dimensies respectievelijk drie 
componenten, waardoor in meer detail naar de relaties tussen de verschillende conceptualisaties van 
leeftijd en de dimensies van employability en de componenten van organizational commitment 
gekeken kan worden. Employability en organizational commitment zijn daardoor geschikt om de 
invloed van de verschillende conceptualisaties van leeftijd in een explorerend onderzoek nader te 
onderzoeken. 
 
Dit leidt tot de volgende onderzoeksvraag: 
Welke veranderingen laten de verschillende conceptualisaties van leeftijd zien in de bekende 
correlatie tussen leeftijd en employability en tussen leeftijd en organizational commitment ? 
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Vanuit deze onderzoeksvraag kunnen de volgende deelvragen geformuleerd worden: 
 Welke conceptualisaties van leeftijd worden onderscheiden ? 
 Wat wordt verstaan onder employability ? 
 Wat wordt verstaan onder organizational commitment ? 
 In welke mate draagt iedere conceptualisatie van leeftijd apart of in combinatie bij aan het 
voorspellen van de verschillende dimensies van employability ? 
 In welke mate draagt iedere conceptualisatie van leeftijd apart of in combinatie bij aan het 
voorspellen van de verschillende componenten van organizational commitment ? 
 
1.3 Relevantie 
Verschillende onderzoekers hebben aangegeven dat de kalenderleeftijd een beperkte 
operationalisatie van leeftijd is (Kooij et al, 2008; Peeters et al, 2008; Schultz et al, 2007; Nauta, et al, 
2004). Toekomstige studies zouden de invloed van de verschillende conceptualisaties van leeftijd op 
werkgerelateerde motieven als onderwerp moeten hebben (Kooij, 2010).  
 
Uit onderzoek naar het verband tussen leeftijd en employability blijkt dat de employability afneemt 
met de leeftijd (Van der Heijden, 2002). Zoals blijkt uit paragraaf 2.3 zijn de onderzoeken naar het 
verband tussen leeftijd en employability vooral gebaseerd op de kalenderleeftijd van de werknemer. 
Er zijn geen onderzoeksgegevens gevonden over een verband tussen de andere conceptualisaties van 
leeftijd en employability.  
 
Uit paragraaf 2.5 blijkt dat de onderzoeken naar de relatie tussen leeftijd en organizational 
commitment een positieve samenhang laten zien (Mannheim, Baruch & Tal, 1997; Lynn, Thi Cao & 
Horn, 1996; Ornstein, Cron, & Slocum, 1989; Morrow & McElroy, 1987). De resultaten van de 
onderzoeken naar de relatie tussen leeftijd en organizational commitment betreffen het verband 
tussen de kalenderleeftijd of de organisatieleeftijd met betrokkenheid. Over de andere 
conceptualisaties van leeftijd in relatie tot organizational commitment zijn geen gegevens gevonden. 
 
In dit onderzoek worden de vijf conceptualisaties van leeftijd gelijktijdig onderzocht in relatie tot 
respectievelijk de dimensies van employability en de componenten van organizational commitment. 
Het resultaat van dit onderzoek zal voor een deel een bevestiging zijn van de bekende relaties tussen 
kalenderleeftijd en employability en tussen kalenderleeftijd en organisatieleeftijd met organizational 
commitment. Daarnaast is dit onderzoek een aanvulling op eerder onderzoek door na te gaan wat 
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het effect is van de nog niet onderzochte conceptualisaties van leeftijd in relatie tot de dimensies van 
employability respectievelijk de componenten van organizational commitment. Dit onderzoek is 
wetenschappelijk relevant, omdat dit onderzoek bijdraagt aan het uitbreiden van de kennis over de 
betekenis van de verschillende conceptualisaties van leeftijd.  
 
Het inzetten van HR-instrumenten is in de praktijk veelal gebaseerd op de kalenderleeftijd. Mogelijk 
toont dit onderzoek aan dat de andere conceptualisaties van leeftijd dan de kalenderleeftijd beter 
geschikt zijn als indicator voor een of meer dimensies van employability of voor een of meer 
componenten van organizational commitment. Deze kennis kan een eerste aanzet geven aan een 
betere afstemming en inzet van de HR-instrumenten op het begrip “leeftijd” van de werknemers. Zo 
kan dit onderzoek een bijdrage leveren aan het verbeteren van leeftijdsbewust personeelsbeleid.  
 
1.4 Leeswijzer 
In hoofdstuk 1 zijn de aanleiding voor dit onderzoek, de onderzoeksvraag en de deelvragen vermeld. 
Ook is de wetenschappelijke en maatschappelijke relevantie van dit onderzoek beschreven. 
Hoofdstuk 2 beschrijft het theoretisch kader van dit onderzoek. De verschillende conceptualisaties 
van leeftijd worden uitgewerkt. De begrippen employability en organizational commitment worden 
vanuit de literatuur toegelicht. Het theoretisch kader geeft antwoord op de eerste drie deelvragen. 
Ook de samenhang van leeftijd met employability en tussen leeftijd en organizational commitment 
wordt beschreven voor zover deze samenhang reeds onderzocht is. Hoofdstuk 3 geeft een 
beschrijving en verantwoording van de methode die gevolg is bij het uitvoeren van het empirisch 
onderzoek. De resultaten van het empirisch onderzoek staan vermeld in hoofdstuk 4, waarmee de 
vierde en vijfde deelvraag beantwoord zijn. Deze studie wordt in hoofdstuk 5 afgesloten met 
conclusie, discussie en aanbevelingen.  
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2. Literatuuronderzoek 
 
In dit onderzoek spelen drie begrippen een belangrijke rol: leeftijd, employability en organizational 
commitment. Dit hoofdstuk geeft een beschrijving van deze begrippen. De beschrijving is gebaseerd 
op onderzoek van de literatuur. De eerste drie deelvragen “Welke conceptualisaties van leeftijd 
worden onderscheiden ?”, “Wat wordt verstaan onder employability ?”en “Wat wordt verstaan 
onder organizational commitment ?” worden in dit hoofdstuk beantwoord. 
 
2.1 Conceptualisaties van leeftijd 
Leeftijd heeft vaak de betekenis van kalenderleeftijd, maar leeftijd is eigenlijk een containerbegrip 
(Kanfer & Ackerman, 2004). Leeftijd verwijst naar verschillende veranderingen die mensen 
doormaken in hun leven. Ouder worden betekent niet alleen een toename van de kalenderleeftijd, 
maar ook allerlei biologische, psychosociale en sociale veranderingen (Settersten et al, 1997; Kanfer 
et al, 2004; Sterns et al, 1995). Kanfer et al (2004) onderscheiden vier leeftijdgerelateerde 
veranderingen die samenhangen met het ouder worden. Ten eerste: een afname van de fysieke 
capaciteiten, van het korte termijn geheugen en van het verwerken van informatie (fluid 
intelligence). Ten tweede: een toename van de algemene kennis en de woordenschat (crystallized 
intelligence). Ten derde: een verschuiving van de motieven van sociale interactie, van het verkrijgen 
van kennis en informatie naar het verkrijgen van sociale steun. Ten vierde: een verandering in de 
persoonlijkheidskenmerken van neurotisch, extravert en openheid naar consciëntieus en 
meegaandheid (Warr, 2001). 
 
De levenslooppsychologie beschrijft de ontwikkelingen bij de toenemende leeftijd. Binnen de 
levenslooppsychologie domineren twee theorieën: theorie van Selective Optimization with 
Compensation (SOC) (Baltes & Baltes, 1990) en Socio-Emotional Selectivity Theory (Cartensen, 1995). 
 
Volgens de theorie van Selective Optimization with Compensation zoeken mensen een balans tussen 
winst en verlies bij het ouder worden. Dit zoeken kan geoptimaliseerd worden door selectie en 
compensatie. Mensen passen de doelen die ze nastreven, aan als zij ouder worden. Jongeren 
bereiden zich voor op een lange en onbekende toekomst en zijn daardoor gericht op maximalisatie 
van groei en ontwikkeling. Ouderen weten dat de toekomst voor hun carrière beperkt is en richten 
zich daardoor op het behoud van hetgeen zij hebben in plaats van zich verder te ontwikkelen en 
nieuwe dingen te leren. Ouderen richten zich op het beperken en compenseren van het verlies aan 
fysieke mogelijkheden. 
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Ouderen zijn volgens de Socio-Emotional Selectivity Theory meer gericht op bestaande relaties met 
anderen en stellen meer emotioneel betekenisvolle doelen in hun leven. De sociale selectiviteit van 
ouderen is te verklaren met een emotionele kosten-batenanalyse, omdat voor ouderen het 
affectieve aspect van een sociale relatie het grootste gewicht heeft. Door de grotere levenservaring 
en een beter probleemoplossend vermogen zijn ouderen sneller in staat om terug te keren naar een 
positieve stemming en hebben zij een grotere emotionele beheersing. 
 
Gezien deze leeftijdsgerelateerde veranderingen is de kalenderleeftijd volgens een aantal 
onderzoekers geen goede operationalisatie van het begrip leeftijd (Kanfer et al, 2004; Settersten et 
al, 1997; Sterns et al, 1995). Sterns et al (1989) onderscheiden vijf conceptualisaties van leeftijd: 
 De chronologische leeftijd (chronological age) is feitelijk de kalenderleeftijd. 
 De functionele of prestatieleeftijd (functional or performance age) is gerelateerd aan de 
prestaties van de werknemer. De capaciteiten en het functioneren van werknemers van 
verschillende leeftijden veranderen. Deze veranderingen komen tot uiting in de gezondheid, 
de psychologische capaciteiten, de cognitieve mogelijkheden en de prestaties van de 
werknemer. 
 De psychosociale of subjectieve leeftijd (subjective age) is gebaseerd op de sociale en de 
zelfperceptie van leeftijd. Het gaat hierbij om: hoe oud iemand zich voelt, zich gedraagt, 
vindt dat men er uitziet en hoe oud iemand wil zijn (Kaliterna, Larsen & Brkljacic, 2002). 
 De organisatieleeftijd (organizational age) betreft het ouder worden van de werknemer in de 
functie en binnen de organisatie. 
 Levensloopleeftijd (lifespan age) heeft betrekking op de mogelijkheid tot een 
gedragsverandering op elk willekeurig moment in de levenscyclus. Deze verandering kan het 
gevolg zijn van een unieke carrière of een andere unieke verandering in het leven (Sterns et 
al, 1995). 
 
Cleveland et al (1992) onderscheiden: chronologische leeftijd, subjectieve leeftijd, sociale leeftijd en 
relatieve leeftijd. De chronologische leeftijd is de kalenderleeftijd. De subjectieve leeftijd refereert 
naar hoe oud of jong iemand zich voelt. De sociale leeftijd verwijst naar de leeftijd zoals anderen die 
ervaren en de relatieve leeftijd naar de ervaren leeftijd ten opzichte van een referentiegroep of 
anderen in de directe omgeving. 
 
Arber & Ginn (1995) onderkennen: chronological, physiological and social age. De chronological age 
is de kalenderleeftijd. De physiological age verwijst naar de gezondheid en de social age naar de 
  13 
houding, de verwachtingen, de normen over passend gedrag, de leefstijl en de kenmerken van 
mensen van verschillende leeftijden. 
 
Kooij et al (2008) noemen naast kalenderleeftijd nog vier andere conceptualisaties. 
 De functionele leeftijd is gebaseerd op de prestaties van de werknemer. De functionele 
leeftijd geeft aan dat er grote variaties zijn in de individuele mogelijkheden en het 
functioneren gedurende de verschillende leeftijden. Als de werknemer ouder wordt, treden 
biologische en psychologische veranderingen op. Deze veranderingen zijn te merken aan de 
gezondheid, de fysieke mogelijkheden, de cognitieve vermogens en de prestaties van de 
werknemer. 
 De psychosociale leeftijd is een subjectieve vorm van de leeftijd. Bepalend hierbij is hoe oud 
iemand zich voelt, er uitziet, zich gedraagt en welke leeftijd iemand graag zou willen hebben. 
De psychosociale leeftijd heeft ook betrekking op hoe iemand over komt in de ogen van 
anderen. 
 De organisatieleeftijd heeft te maken met de veroudering van de werknemer in zijn functie 
en binnen de organisatie. Het refereert ook naar de fase van zijn carrière, de veroudering van 
kennis en de leeftijdsnormen binnen de organisatie. 
 De levensloopleeftijd omvat verschillende elementen uit de andere conceptualisaties van 
leeftijd, maar geeft weer dat gedragsveranderingen op elk moment van de levenscyclus 
kunnen optreden. 
 
Dit onderzoek maakt gebruik van de conceptualisaties zoals beschreven door Kooij et al (2008). De 
conceptualisaties van Kooij et al (2008) zijn in lijn met de conceptualisaties volgens Sterns et al (1989) 
en omvatten de conceptualisaties van Cleveland et al (1992) en Arber et al (1995). De chronologische 
leeftijd wordt geoperationaliseerd als de kalenderleeftijd, de functionele als de fysieke gezondheid 
(Kooij, 2010; de Lange et al, 2006), de psychosociale leeftijd als de zelfperceptie van leeftijd (Kooij, 
2010), de organisatieleeftijd als het aantal jaren in een functie en bij de organisatie (Kooij, 2010; 
de Lange et al, 2006) en de levensloopleeftijd als de thuissituatie (Kooij, 2010; de Lange et al, 2006). 
 
2.2 Employability 
Door veranderingen binnen en buiten de organisatie, zoals snelle technologische ontwikkelingen, 
internationale concurrentiedruk, verplatting van de organisaties, is behoefte ontstaan aan flexibele 
organisaties (Van Dam, van der Heijden & Schyns, 2006). Om in te kunnen spelen op deze 
ontwikkelingen is het voor een organisatie van belang dat de werknemers up-to-date en breed 
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inzetbaar zijn (Van Dam et al, 2006). De competenties van de werknemers vormen een cruciale factor 
voor de concurrentiepositie (Van Dam et al, 2006). Een flexibele werknemer beschikt over een groot 
aanpassingsvermogen, kan omgaan met verschillende identiteiten en rollen en is vooral proactief 
(Fugate, Kinicki & Ashfort, 2004). Door de afgenomen baanzekerheid zijn werknemers meer 
verantwoordelijk geworden voor hun eigen loopbaan en kansen op de arbeidsmarkt (Van Dam et al, 
2006). 
 
Employability is een ruim begrip. Het begrip employability is bovendien in de loop van de tijd 
veranderd. Thijssen (1997) onderscheidt drie niveaus waarop naar employability gekeken kan 
worden: het politieke en maatschappelijke niveau, het niveau van de organisatie en het niveau van 
de individu. Op politiek en maatschappelijk niveau gaat het om de totale werkgelegenheid en om de 
arbeidsparticipatie. De employability is dan een indicator voor de mate waarin de potentiële 
beroepsbevolking tussen 15 en 65 jaar qua competenties en kwalificaties past bij het geheel van 
arbeidsplaatsen, nu en in de toekomst. Op het niveau van de organisatie betekent employability het 
aanbod van werk voor alle werknemers die arbeid kunnen verrichten in overeenstemming met de 
geldende actuele en toekomstige eisen. Employability is op dit niveau een indicator voor de mate 
waarin intern en extern beschikbaar personeel past bij de kwalificatie-eisen voor de huidige en de 
toekomstige functies. Employability heeft ook te maken met het vermogen en de bereidheid van de 
werknemer om taken te vervullen die breder zijn dan de huidige functie (Van Dam, 2004). Op het 
niveau van de individu speelt het hebben van betaalde arbeid. Employability is een indicator voor de 
kans op betaald werk en op een aantrekkelijke arbeidspositie nu en in de toekomst. 
 
In de definitie van Gaspersz & Ott (1996) is employability het vermogen om werk te krijgen. Volgens 
Gaspersz et al (1996) wordt employability van werknemers door drie factoren bepaald: het 
beschikken over kennis en vaardigheden die hen goed inzetbaar maken, de bereidheid om 
regelmatig van functie te wisselen zowel binnen als buiten de organisatie en het beschikken over 
voldoende kennis van de arbeidsmarkt om te weten waar en hoe zij hun vermogens kunnen 
aanbieden. 
 
Nauta, de Vroome, Cox, Korver & Kraan (2005) definiëren employability als de mate waarin 
werknemers hun huidige en andere functies goed kunnen vervullen. De kracht van deze definitie is 
dat een afnemende gezondheid de inzetbaarheid kan beïnvloeden maar niet noodzakelijkerwijs. 
Werknemers blijken de teruggang van de lichamelijke en cognitieve functies goed te kunnen 
compenseren. In de definitie van De Grip & Sanders (2000) is employability het vermogen en de 
bereidheid van mensen om werk te krijgen en te behouden. Volgens Van der Heijde et al (2006) is 
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employability het vervullen, verkrijgen of creëren van werk door optimaal gebruik te maken van de 
competenties. Op het niveau van de werknemer heeft employability zowel voordelen voor de 
prestaties in de huidige functie als voor de toekomstige loopbaan (Van der Heijde et al, 2006). De 
definitie van Van der Heijde et al (2006) sluit aan bij de definitie die De Grip et al (2000) hanteren. 
 
Employability omvat elementen als persoonlijkheid, houding, motivatie en bekwaamheden en 
bestaat uit een combinatie van specifieke en meer generieke competenties (Van der Heijde et al, 
2006). Volgens Luken (2002) heeft employability te maken met aspecten als flexibiliteit, mobiliteit, 
competentie, leercompetentie en loopbaanvaardigheden.  
 
Van der Heijde et al (2006) hebben het begrip employability nader geoperationaliseerd door vijf 
dimensies te formuleren:  
 Beroepsexpertise (occupational expertise) heeft te maken met de expertise die benodigd is 
om de taken en de verantwoordelijkheden van het werk naar behoren te kunnen uitvoeren.  
 Anticipatie en optimalisatie (anticipation and optimization) is het vermogen om in te spelen 
op, of zich aan te passen aan, toekomstige veranderingen en het streven naar het best 
mogelijke resultaat.  
 Persoonlijke flexibiliteit (personal flexibility) bestaat uit de persoonlijke eigenschappen die 
een werknemer in staat stelt om zich aan te passen aan veranderingen binnen de organisatie 
en op de arbeidsmarkt waar de werknemer zelf niet voor gekozen heeft.  
 Organisatiegevoel (corporate sense) refereert aan de deelname en de prestaties in de 
verschillende werkgroepen, afdelingen, teams en andere netwerken, waarbij het delen van 
verantwoordelijkheden, kennis, ervaringen, doelen en fouten belangrijk zijn.  
 Balans (balance) tenslotte heeft te maken met het evenwicht tussen de belangen van de 
organisatie en de belangen van de individu zelf. 
 
2.3 Leeftijd en employability 
Over het algemeen nemen het gezichtsvermogen, het gehoor, het uithoudingsvermogen en de 
fysieke kracht bij oudere werknemers af (Nauta et al, 2004). Ook de hersenen veranderen als mensen 
ouder worden. Door de veranderingen in de hersenen kunnen sommige cognitieve functies met het 
klimmen van de jaren achteruitgaan (Jelicic & Houx, 2001). Voor zover de inzetbaarheid van 
werknemers samenhangt met de gezondheid neemt de inzetbaarheid af als de werknemers ouder 
worden. 
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Nauta et al (2005) hebben onderzoek verricht onder 1463 werknemers werkzaam bij verschillende 
bedrijven en afkomstig uit alle leeftijdsgroepen. Zij komen tot de conclusie dat de inzetbaarheid voor 
de eigen functie toeneemt met de kalenderleeftijd, maar de inzetbaarheid voor andere functies 
afneemt. Ook het soort functie heeft invloed op het verband tussen de kalenderleeftijd en de 
inzetbaarheid voor andere functies. Bij werknemers met een generieke functie, waarbij de 
afwisseling groter is en een groter beroep wordt gedaan op de creativiteit en het lerend vermogen, is 
het negatieve verband tussen kalenderleeftijd en inzetbaarheid voor andere functies kleiner dan bij 
werknemers met een specialistische functie (Nauta et al, 2005). 
 
Volgens Van der Heijden (2002) daalt de mate van employability met de kalenderleeftijd. Oudere 
werknemers krijgen in de praktijk vaak minder kansen voor ontwikkeling (Birdi, Allan & Warr, 1997). 
De bereidheid van oudere werknemers om zich te ontwikkelen wordt minder (Warr & Fay, 2001). 
Maurer, Weiss & Barbeitte (2003) en Van Dam (2004) vermelden dat de flexibiliteit en de 
inzetbaarheid van oudere werknemers lager is. 
 
De onderzoeken naar het verband tussen leeftijd en employability zijn vooral gebaseerd op de 
kalenderleeftijd van de werknemer. Uit deze onderzoeken komt naar voren dat de employability 
afneemt met de kalenderleeftijd. Er zijn geen onderzoeksgegevens gevonden over een verband 
tussen de andere conceptualisaties van leeftijd en employability. 
 
2.4 Organizational commitment 
Er is door de jaren heen veel onderzoek gedaan naar de betrokkenheid van werknemers bij een 
organisatie. Aanvankelijk werd de betrokkenheid onderzocht vanuit twee stromingen (Mowday, 
Steers & Porter, 1979; Meyer & Allen, 1991): houdingsperspectief (attitudinal perspective) (Mowday 
et al, 1979) en gedragsperspectief (behavioral perspective) (Becker, 1960). 
  
De benadering vanuit de houding richt zich op het proces waardoor de werknemers gaan nadenken 
over de mate waarin hun eigen waarden en doelen overeenkomen met die van de organisatie. De 
gedragsbenadering bekijkt het proces waardoor werknemers vastgehouden worden in een 
organisatie en hoe de werknemers daarmee omgaan (Mowday, Porter & Steers, 1982). 
 
Mowday et al (1979) definiëren de organisatiebetrokkenheid (organizational commitment) als de 
mate waarin een werknemer zich identificeert met en betrokken voelt bij de organisatie. De 
organisatiebetrokkenheid heeft te maken met de wens om bij de organisatie te blijven werken, de 
bereidheid om zich in te zetten voor de organisatie en het geloof in en de acceptatie van de doelen 
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en waarden van de organisatie (Mowday et al, 1979). Volgens Allen et al (1990) verwijst de 
organisatiebetrokkenheid naar een psychologische gemoedstoestand, waardoor de werknemer zich 
met de organisatie verbonden voelt. Als de binding groot is, is het niet waarschijnlijk dat de 
werknemer de organisatie vrijwillig zal verlaten (Allen et al, 1990). 
 
Er zijn veel meer definities van organisatiebetrokkenheid, maar één van de volgende drie thema’s 
komt daarin steeds terug: affective attachment, perceived costs, obligation (Meyer et al, 1991; 
Meyer & Allen, 1987). Mowday et al (1979) beschrijven affective attachment als de mate waarin 
werknemers zich identificeren met en betrokken zijn bij een specifieke organisatie. Perceived costs 
hebben te maken met de erkenning door de werknemer dat het verlaten van een organisatie 
gepaard gaat met “kosten”. Specifieke vaardigheden die een werknemer zich eigen gemaakt heeft, 
gaan bij voorbeeld verloren bij vertrek uit de organisatie (Becker, 1960). Obligation heeft te maken 
met de morele druk om te handelen op een manier die bijdraagt aan het behalen van de 
organisatiedoelen en aan de organisatiebelangen (Wiener, 1982).  
 
Allen et al (1990) hebben deze drie thema’s over organisatiebetrokkenheid samengevoegd in een 
model: het 3-componenten model. In dit model zijn de termen affective attachment, perceived costs 
en obligation vervangen door affectieve betrokkenheid (affective commitment), 
continuïteitsbetrokkenheid (continuance commitment) en normatieve betrokkenheid (normative 
commitment). 
 
Affectieve betrokkenheid refereert aan de emotionele binding van, de identificatie met en de 
betrokkenheid bij de organisatie. Werknemers met een grote affectieve betrokkenheid blijven 
werkzaam bij de organisatie, omdat zij bij de organisatie willen horen. Continuïteitsbetrokkenheid 
heeft te maken met het bewustzijn van de kosten die verband houden met het vertrek uit de 
organisatie. Werknemers, waarvan de verbintenis met de organisatie gebaseerd is op 
continuïteitsbetrokkenheid, blijven bij de organisatie, omdat zij niet anders kunnen. Bij normatieve 
betrokkenheid voelen de werknemers zich verplicht om bij de organisatie te blijven. De werknemers 
voelen zich verplicht om iets voor de organisatie terug te doen, omdat de organisatie in de 
werknemers geïnvesteerd heeft. Een werknemer kan de drie componenten van betrokkenheid in 
verschillende gradaties ervaren (Meyer et al, 1991). 
 
Verschillende variabelen hebben invloed op de componenten van organisatiebetrokkenheid (Meyer 
et al, 1991): persoonskenmerken, werkervaring, alternatieven, investeringen van werknemer, 
ervaringen met socialisatie en bedrijfsinvesteringen. Persoonskenmerken hebben niet alleen 
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betrekking op demografische eigenschappen zoals leeftijd, lengte van het dienstverband, opleiding 
en geslacht en ras, maar vooral ook op de geaardheid van de werknemer. Werkervaring bestaat uit 
ervaring die ontstaat tijdens het dienstverband zoals de bevestiging van de verwachtingen, een 
rechtvaardige beloning, de betrouwbaarheid van de organisatie, de ondersteuning en de conflicten. 
De alternatieven voor een werknemer voor andere functies bij andere organisaties worden bepaald 
door de situatie op de arbeidsmarkt en door het economisch klimaat. Als de werknemer 
alternatieven voor ander werk heeft, worden de kosten van een vertrek voor de werknemer lager. De 
werknemer heeft geïnvesteerd in de organisatie en in zijn huidige functie om deze zo goed mogelijk 
te kunnen vervullen. Deze investeringen gaan gedeeltelijk verloren als de werknemer bij een andere 
organisatie gaat werken. Ervaringen met socialisatie worden gevormd door persoonlijke, familie- en 
organisatienormen. Deze normen, zoals bij voorbeeld dat een werknemer loyaal moet zijn aan de 
organisatie, bepalen hoe een werknemer zich moet gedragen. Bedrijfsinvesteringen bestaan uit 
investeringen die de organisatie gedaan heeft ten gunste van de werknemer. 
 
Het model van Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky (2002) laat zien dat de 
persoonskenmerken en werkervaring van invloed zijn op de affectieve betrokkenheid, dat de 
persoonskenmerken, alternatieven en investeringen op de continuïteitsbetrokkenheid en dat de 
persoonskenmerken, ervaringen met socialisatie en bedrijfsinvesteringen op normatieve 
betrokkenheid (figuur 2.1). 
 
Figuur 2.1: Organizational commitment (Meyer et al, 2002) 
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2.5 Leeftijd en organizational commitment 
Er is veel onderzoek gedaan naar het verband tussen leeftijd en organizational commitment. 
Mannheim et al (1997), Lynn et al (1996), Ornstein et al (1989) en Morrow et al (1987) vinden een 
positief verband tussen organisatieleeftijd en organizational commitment.  
 
Het onderzoek van Prins et al (2006) onder 145.000 Nederlandse werknemers toont aan dat de 
betrokkenheid toeneemt met de kalenderleeftijd. Ook Sommers, Bae, & Luthan (1996) vonden dat bij 
oudere Koreaanse werknemers de betrokkenheid groter is dan bij jongere respondenten. Lincoln & 
Kalleberg (1985) hebben onderzoek gedaan onder Amerikaanse en Japanse fabrieksarbeiders. Zij 
vonden eveneens dat oudere werknemers meer betrokken zijn dan jongere werknemers. De 
positieve relatie tussen kalenderleeftijd en organizational commitment is bij verschillende culturen 
gevonden (Noordin, Rahman, Rahim, Ibrahim & Omar, 2011). 
 
De relaties tussen leeftijd en de verschillende componenten van organizational commitment zijn ook 
onderwerp van onderzoek geweest. Meyer et al (1993) vinden in hun onderzoek dat de affectieve 
betrokkenheid en de normatieve betrokkenheid bij oudere werknemers duidelijk groter is dan bij 
jonge werknemers. Volgens Kooij (2010) neemt de affectieve commitment toe met de 
kalenderleeftijd. Noordin et al (2011) vinden een positieve relatie tussen kalenderleeftijd en 
continuïteitsbetrokkenheid.  
 
Meyer et al (2002) vinden een sterkere correlatie tussen de kalenderleeftijd en de 
continuïteitsbetrokkenheid in studies uitgevoerd buiten Noord-Amerika dan in Noord-Amerika. De 
correlatie tussen de kalenderleeftijd en de normatieve betrokkenheid is buiten Noord-Amerika juist 
minder sterk. Ook de organisatieleeftijd correleert in studies buiten Noord-Amerika minder sterk met 
de normatieve betrokkenheid. De correlaties van kalenderleeftijd en organisatieleeftijd met de 
continuïteitsbetrokkenheid zijn, hoewel positief, zwak en in grootte vergelijkbaar met die van 
affectieve en normatieve betrokkenheid (Meyer et al, 2002). 
 
De resultaten van de onderzoeken naar de relatie tussen leeftijd en organizational commitment 
betreffen feitelijk het verband tussen de kalenderleeftijd en de organisatieleeftijd met 
betrokkenheid. Uit deze onderzoeken blijkt dat er een positieve relatie bestaat tussen de 
kalenderleeftijd en de drie componenten van organizational commitment. Over de andere 
conceptualisaties van leeftijd in relatie tot organizational commitment zijn geen gegevens gevonden. 
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2.6 Conceptueel model 
In de vorige paragrafen is het theoretisch kader van dit onderzoek beschreven. De begrippen leeftijd, 
employability en organizational commitment zijn vanuit de literatuur nader toegelicht. Dit heeft 
geleid tot een nauwkeurige specificatie van deze begrippen. Daarmee is ook antwoord gegeven op 
de eerste drie deelvragen: “Welke conceptualisatie van leeftijd zijn er ?”, “Wat wordt verstaan onder 
employability ?” en “Wat wordt verstaan onder organizational commitment ?”. 
 
Het empirisch onderzoek moet antwoord geven op de twee overige deelvragen: “In welke mate 
dragen de verschillende conceptualisaties van leeftijd apart of in combinatie bij aan het voorspellen 
van de verschillende dimensies van employability ?” en “In welke mate dragen de verschillende 
conceptualisaties van leeftijd apart of in combinatie bij aan het voorspellen van de verschillende 
componenten van organizational commitment?”. 
 
De nauwkeurige specificatie van de begrippen vormt de basis van het empirisch onderzoek. Het 
verband tussen de verschillende conceptualisaties van leeftijd en de dimensies van employability en 
tussen de verschillende conceptualisaties van leeftijd en de componenten van organizational 
commitment is gevisualiseerd in figuur 2.2. Deze verbanden zullen in het empirisch onderzoek nader 
worden onderzocht. 
 
Figuur 2.2: Conceptueel model: relaties tussen leeftijd, employability en organizational commitment 
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3. Methodologie 
 
3.1 Onderzoekstype 
Baarda & De Goede (2006 p100) onderscheiden drie type onderzoek: beschrijvend, exploratief en 
toetsend onderzoek. Een beschrijvend onderzoek heeft betrekking op het nauwkeurig beschrijven 
van de kenmerken van de onderzoekseenheden (Baarda et al, 2006 p102). Een exploratief onderzoek 
is gericht op het ontwikkelen van begrippen, hypothesen en/of theorieën (Baarda et al, 2006 p103). 
De begrippen benoemen de onderzoeksverschijnselen. De exploratie kan ook betrekking hebben op 
het zoeken naar mogelijke verbanden tussen de begrippen (Baarda et al, 2006 p104). Een toetsend 
onderzoek toetst de vooraf geformuleerde hypothesen. De deelvragen in dit onderzoek zijn gericht 
op het ontwikkelen van begrippen en op het zoeken naar verbanden tussen begrippen. Dit 
onderzoek is daarom explorerend van aard. 
 
3.2 Onderzoeksontwerp 
Een onderzoeksopzet is een soort standaard aanpak voor het opzetten, faseren en uitvoeren van een 
onderzoek (Baarda et al, 2006 p114). Er zijn twee grondvormen: experiment en survey (Baarda et al, 
2006 p114). Bij een experiment worden de onafhankelijke variabelen op systematisch wijze 
gevarieerd om zodoende het effect op de afhankelijke variabele te kunnen vaststellen (Baarda et al, 
2006 p117). Een experiment is bij uitstek geschikt om te toetsen of er een causaal verband bestaat 
(Baarda et al, 2006 p139). Bij een survey wordt bij een groot aantal onderzoekseenheden gegevens 
verzameld via een systematische ondervraging (Baarda et al, 2006 p132). Een survey is vooral te 
gebruiken bij een beschrijvend en exploratief onderzoek (Baarda et al, 2006 p132). De deelvragen 
van dit onderzoek zijn exploratief van aard en daarom is een survey een geschikt 
onderzoeksontwerp.  
 
3.3 Onderzoekseenheden  
In het empirisch deel van dit onderzoek staan twee vragen centraal: “In welke mate dragen de 
verschillende conceptualisaties van leeftijd apart of in combinatie bij aan het voorspellen van de 
verschillende dimensies van employability ?” en “In welke mate dragen de verschillende 
conceptualisaties van leeftijd apart of in combinatie bij aan het voorspellen van de verschillende 
componenten van organizational commitment ?”. In het literatuuronderzoek zijn vijf 
conceptualisaties van leeftijd, vijf dimensies van employability en drie componenten van 
organizational commitment onderkend. In het empirisch onderzoek zal onderzocht worden wat het 
verband is tussen de verschillende conceptualisaties van leeftijd en de dimensies van employability 
respectievelijk de componenten van organizational commitment. 
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In dit onderzoek staan drie begrippen centraal: leeftijd van personen, employability en organizational 
commitment. Employability en organizational commitment hebben beiden te maken met de houding 
en het gedrag van werknemers in een werksituatie. Hieruit blijkt dat voor dit onderzoek het hebben 
van een arbeidsrelatie essentieel is. De onderzoekspopulatie bestaat daarmee in principe uit de 
gehele beroepsbevolking exclusief ondernemers en zelfstandigen.  
 
Tot de onderzoekspopulatie behoren ook mensen die op het moment van uitvoeren van dit 
onderzoek ziek, met zwangerschapsverlof of met ouderschapsverlof zijn, maar wel verbonden zijn 
aan een organisatie of bedrijf. Deze verbintenis blijkt uit de arbeidsovereenkomst. Mensen die 
werkloos zijn, hebben geen directe arbeidsrelatie met een organisatie of bedrijf en vallen daardoor 
buiten dit onderzoek. 
 
Veel scholieren en studenten hebben een bijbaantje. Formeel zijn zij in loondienst, maar in deze 
specifieke situatie zal employability en organizational commitment minder bepalend zijn. De eigen 
onderwijssituatie bepaalt meer de ontwikkelmogelijkheden van deze werknemers. Tevens blijkt het 
aandeel van werknemers met een leeftijd tot 25 jaar in de opbouw van de beroepsbevolking wat 
ondervertegenwoordigd is (bron CBS). Daarom is de ondergrens van de leeftijd gesteld op 25 jaar. De 
bovengrens van de leeftijd is gesteld op 65 jaar, omdat op dit moment het aandeel van werknemers 
die ouder dan 65 jaar zijn, gering is. De onderzoekspopulatie is verder om praktische redenen 
beperkt tot werknemers in Nederland. In dit onderzoek wordt ook niet ingegaan op eventuele 
verschillen door functietype, soort functie en bedrijfstak. Dit betekent dat de respondenten 
werknemers in loondienst zijn met een leeftijd tussen 25 en 65 jaar en werkzaam in Nederland. 
 
Omdat de onderzoekspopulatie erg groot is, is een steekproef getrokken. Verschillende kleine 
organisaties en individuele mensen, die tot de onderzoekspopulatie behoren, zijn persoonlijk of via 
e-mail gevraagd aan dit onderzoek deel te nemen. De trekking berust daardoor niet op een zuiver 
toeval. Volgens Baarda et al (2006, p166) dient veiligheidshalve een omvang van minimaal 100 
respondenten aangehouden te worden. 
 
3.4 Dataverzameling 
In een survey wordt altijd gebruik gemaakt van een vraagmethode (Van Buuren, Hummel, Berkhout 
& Slootmaker, 2008). De vraagmethode is geschikt voor het verzamelen van meningen en 
opvattingen (Van Buuren et al, 2008; Baarda et al, 2006 p218). De schriftelijke vragenlijst die in dit 
onderzoek gebruikt wordt, bestaat uit vragen die inzicht moeten geven in de verschillende 
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conceptualisaties van leeftijd, in de dimensies van employability en in de componenten van 
organizational commitment. Er is in dit onderzoek gebruik gemaakt van bestaande en gevalideerde 
vragenlijsten om de betrouwbaarheid en de validiteit te vergroten. 
 
De chronologische leeftijd is gemeten met de vraag: “Wat is uw leeftijd ?”. De functionele leeftijd is 
bepaald aan de hand van vier stellingen (Adams & Beehr, 1998): “Over het algemeen ben ik tevreden 
met mijn gezondheid”, “Mijn gezondheid is beter dan de meeste mensen van mijn leeftijd”, “Mijn 
gezondheid belemmert mijn werk niet” en “Algemeen gezien is mijn gezondheid heel goed”. De 
vragen over de psychosociale leeftijd zijn ontleend aan Kaliterna et al (2002) en Barnes-Farrell, 
Rumery & Swody (2002): “Hoe oud voelt u zich over het algemeen ?”, “Hoe oud vindt u dat u er over 
het algemeen uitziet ?”, “Hoe oud vindt u dat u zich over het algemeen gedraagt ?” en “Hoe oud zou 
u graag willen zijn ?”. Voor het vaststellen van de organisatieleeftijd zijn twee vragen gebruikt die zijn 
ontleend aan het onderzoek naar de arbeidsomstandigheden van TNO: “Hoe lang bent u werkzaam 
bij uw huidige werkgever ?” en “Hoe lang bent u werkzaam in uw huidige functie ?” (TNO, 2007). De 
levensloopleeftijd is gemeten met één vraag (De Lange et al, 2006; TNO, 2007): “Hoe is uw 
huishouden samengesteld ?” (1=gehuwd of samenwonend zonder kinderen, 2=gehuwd of 
samenwonend met kinderen, 3=één-ouder huishouden, 4=alleenstaand, 5=anders). 
 
De vragen over employability zijn gebaseerd op de vragenlijst van Van der Heijde et al (2006). Deze 
vragenlijst sluit aan bij de dimensies van employability en bestaat uit vijf schalen: beroepsexpertise 
(15 stellingen), anticipatie en optimalisatie (8 stellingen), persoonlijke flexibiliteit (8 stellingen), 
organisatiegevoel (7 stellingen) en balans (9 stellingen). De respondenten krijgen bij 
beroepsexpertise stellingen voorgelegd als “Ik acht mezelf ... in staat om diepgaande 
kennisinhoudelijk discussies op mijn werkgebied aan te gaan” (1=zeer slecht tot 6=zeer goed). Een 
voorbeeld van een stelling bij anticipatie en optimalisatie luidt: ”Ik besteed .... tijd aan verbetering 
van die kennis en vaardigheden die mijn werk ten goede komen (1=zeer weinig tot 6=zeer veel). Een 
voorbeeld van een stelling bij persoonlijke flexibiliteit is: “Ik pas me ... aan veranderingen op mijn 
werkplek aan” (1=zeer moeilijk tot 6=zeer gemakkelijk). Een voorbeeld van een stelling bij 
organisatiegevoel is: “Ik ben .... betrokken bij het bereiken van de missie van onze 
organisatie/afdeling” (1=in zeer geringe mate tot 6=in zeer sterke mate). Tenslotte een voorbeeld 
van stelling bij balans: ”Ik heb …. last van werkstress” (1=in zeer geringe mate tot 6=in zeer sterke 
mate). 
 
Voor de drie componenten van organizational commitment hebben Allen et al (1990) een vragenlijst 
opgesteld die is afgestemd op het 3-componenten model. Omdat dit model en de bijbehorende 
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vragenlijst in het Engelstalig gebied min of meer de standaard is voor onderzoek naar de 
verschillende vormen van commitment, hebben De Gilder, van den Heuvel & Ellemers (1997) deze 
vragenlijst vertaald naar het Nederlands (Jak et al, 2010). In 1993 hebben Meyer et al de vragenlijst 
herzien. Jak et al (2010) ontwikkelde op deze herziene vragenlijst een nieuwe Nederlandstalige 
versie. De versie van Jak et al (2010) is gebruikt in dit onderzoek. De respondenten krijgen stellingen 
voorgelegd als: “Ik ervaar problemen van deze organisatie als mijn eigen problemen”, “Het zou voor 
mij op dit moment moeilijk zijn om weg te gaan bij deze organisatie, ook al zou ik dat willen” en “Het 
is onbehoorlijk om van de ene organisatie naar de andere over te stappen”. De items worden 
gescoord op een vijfpunts Likert schaal die loopt van “1=in zeer zwakke mate op mij van toepassing” 
tot “5=in zeer sterke mate op mij van toepassing”. 
 
De vragen zijn samengevoegd tot een schriftelijke enquête. Mensen uit de steekproef hebben een 
e-mail ontvangen met daarin een link naar deze online enquête die is ondergebracht bij 
NetQ-enquete.nl. 
 
3.5 Data-analyse 
Uit de vierde en vijfde deelvraag, “In welke mate dragen de verschillende conceptualisaties van 
leeftijd apart of in combinatie bij aan het voorspellen van de verschillende dimensies van 
employability ?” respectievelijk “In welke mate dragen de verschillende conceptualisaties van leeftijd 
apart of in combinatie bij aan het voorspellen van de verschillende componenten van organizational 
commitment ?” blijkt dat dit onderzoek op zoek is naar een mogelijke samenhang tussen de 
conceptualisaties van leeftijd en de verschillende dimensies van employability respectievelijk de 
componenten van organizational commitment. De verschillende conceptualisaties van leeftijd zijn de 
onafhankelijke variabelen en de verschillende dimensies van employability en de verschillende 
componenten van organizational commitment de afhankelijke variabelen. 
 
De antwoorden van de respondenten op de vragen en stellingen zullen in SPSS 20 worden 
geanalyseerd. De scores op de vragen binnen een bepaalde schaal zullen worden samengevoegd. De 
homogeniteit van de vragen binnen een schaal wordt bepaald aan de hand van de Cronbach’s alpha. 
De waarde voor de Cronbach’s alpha dient groter te zijn dan 0,70 (Pallant, 2007). Vervolgens worden 
de scores voor iedere variabele geanalyseerd aan de hand van frequentieverdelingen. 
 
Met de correlatieanalyse wordt nagegaan of er een significante samenhang bestaat tussen de 
verschillende conceptualisaties van leeftijd met de dimensies van employability en tussen de 
verschillende conceptualisaties van leeftijd met de componenten van organizational commitment. De 
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dimensies van employability, de componenten van organizational commitment en de functionele 
leeftijd zijn gemeten op ordinaal niveau, de chronologische leeftijd, psychosociale leeftijd en 
organisatieleeftijd op ratio niveau en de levensloopleeftijd op nominaal niveau. De samenhang 
tussen ordinale variabelen is het beste te bepalen op basis van de rangordecorrelatie van Spearman 
(Baarda et al, 2006 p312-313). Volgens Van Buuren et al (2008 p80) worden variabelen die gebaseerd 
zijn op een meerpuntsschaal, in de praktijk behandeld alsof ze van interval meetniveau zijn. De 
samenhang tussen variabelen op intervalniveau wordt berekend met de Pearson-
productmomentcorrelatie (Baarda et al, 2006 p314-315).  
 
In dit onderzoek staan de vijf conceptualisaties van leeftijd centraal. Met een factoranalyse zal 
nagegaan worden of er conceptualisaties zijn die gezamenlijk één of meer factoren vormen of dat de 
conceptualisaties als onafhankelijk van elkaar beschouwd kunnen worden. Er zal geen factoranalyse 
worden uitgevoerd bij de dimensies van employability of de componenten van organizational 
commitment. De dimensies van employability en de componenten van organizational commitment 
zijn via factoranalyse tot stand gekomen (Van der Heijde et al, 2006; Meyer et al, 1993; Jak et al, 
2010). 
 
De conceptualisaties van leeftijd, de onafhankelijke variabelen, kunnen gezamenlijk invloed 
uitoefenen op een specifieke dimensie van employability of op een specifieke component van 
organizational commitment, de afhankelijke variabele. Om de invloed van de verschillende 
conceptualisaties van leeftijd op een specifieke dimensie of component te onderzoeken worden voor 
iedere dimensie van employability en voor iedere component van organizational commitment de 
spreidingsdiagrammen bekeken en een meervoudige regressieanalyse uitgevoerd.  
 
Naast de verschillende conceptualisaties van leeftijd kunnen ook andere begrippen zoals het geslacht 
en de opleiding van invloed zijn op het verband tussen leeftijd en de verschillende dimensies van 
employability en tussen leeftijd en de verschillende componenten van organizational commitment. 
Mannen en vrouwen kunnen het verband tussen leeftijd en employability respectievelijk 
organizational commitment verschillende ervaren. Werknemers met een hoger opleidingsniveau 
hebben waarschijnlijk meer mogelijkheden om zich verder te ontwikkelen en daardoor hun 
inzetbaarheid te vergroten dan werknemers met een lager opleidingsniveau. Geslacht en opleiding 
worden in dit onderzoek als controlevariabelen meegenomen. 
 
De multicollineariteit kan een probleem vormen bij de meervoudige regressieanalyse. Bij 
multicollineariteit is er een redelijk tot hoge mate van onderling verband tussen de onafhankelijke 
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variabelen. Hiervan is sprake als de correlatiecoëfficiënt groter is dan 0,9 of kleiner dan -0,9 
(Pallant, 2009).  
 
De methode van stapsgewijze regressie bepaalt welke conceptualisaties van leeftijd bijdragen aan 
het voorspellen van een dimensie van employability of van een component van organizational 
commitment. Door het standaardiseren van de regressiecoëfficiënten kan het belang van de 
verschillende conceptualisaties van leeftijd onderling vergeleken worden. Het resultaat van deze 
analyses vormt het antwoord op de vierde en vijfde deelvraag. 
 
3.6 Betrouwbaarheid en validiteit 
Betrouwbaarheid wil zeggen dat de onderzoeksresultaten zo min mogelijk afhankelijk zijn van toeval 
(Baarda et al, 2006 p 190). De betrouwbaarheid neemt toe bij een grotere respons. De homogeniteit 
van de vragen die dezelfde variabele meten, is ook van invloed op de betrouwbaarheid. De 
homogeniteit wordt vastgesteld aan de hand van de Cronbach’s alpha. In dit onderzoek is gebruik 
gemaakt van vragenlijsten die reeds in de praktijk voor het desbetreffende begrip zijn gebruikt . De 
homogeniteit zal daardoor naar verwachting voldoende zijn. 
 
Validiteit betekent dat gemeten wordt wat ook beoogd wordt (Baarda et al, 2006 p191). Validiteit 
bestaat uit interne validiteit, externe validiteit en begripsvaliditeit. Voor de interne validiteit is het 
van belang dat het onderzoek is uitgevoerd volgens een passend onderzoeksontwerp en met 
gebruikmaking van geschikte, betrouwbare en gevalideerde meetinstrumenten. Bij interne validiteit 
gaat het ook om de samenhang tussen de variabelen in het onderzoek zoals weergegeven in het 
conceptueel model. Uit onderzoek van Van der Heijden (2002) en Nauta et al (2005) blijkt dat er een 
verband bestaat tussen kalenderleeftijd en employability. Het verband tussen kalenderleeftijd en de 
componenten van organizational commitment blijkt uit onderzoek van Prins et al (2006) en Meyer et 
al (1993). Het is echter niet uitgesloten dat ook andere factoren de relaties tussen de 
conceptualisaties van leeftijd en de dimensies van employability respectievelijk de componenten van 
organizational commitment kunnen beïnvloeden. Ondanks deze beperking lijkt de interne validiteit 
voldoende gewaarborgd. De externe validiteit heeft te maken met de generaliseerbaarheid. Gezien 
de beperkte omvang van dit onderzoek, zal de externe validiteit beperkt zijn. De begripsvaliditeit 
houdt verband met de vertaling van de theoretische begrippen naar empirische variabelen. In dit 
onderzoek is voor de verschillende begrippen gebruik gemaakt van reeds gebruikte en gevalideerde 
vragenlijsten. Deze vragenlijsten zijn specifiek afgestemd op de verschillende begrippen. Voor de 
dimensies van employability is gebruik gemaakt van een betrouwbaar en geldig meetinstrument dat 
is ontwikkeld door Van der Heijde et al (2006). De vijf schalen, waaruit dit instrument bestaat, zijn op 
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basis van een oblique factoranalyse vastgesteld en hebben een voldoende onderscheidend 
vermogen (Van der Heijde et al, 2006). Het 3-componenten model van Allen et al (1990) is een veel 
gebruikt meetinstrument voor organizational commitment. De schalen voor affectieve 
betrokkenheid, continuïteitsbetrokkenheid en normatieve betrokkenheid zijn met een orthogonale 
factoranalyse bepaald. In 1993 hebben Meyer et al (1993) de vragenlijst herzien. Jak et al (2010) 
hebben drie Nederlandstalige schalen ontwikkeld op basis van de gereviseerde schalen van Meyer et 
al (1993). De betrouwbaarheid van deze schalen is ruim voldoende (Jak et al, 2010). De 
begripsvaliditeit is voor employability en organizational commitment hierdoor voldoende. 
 
3.7 Beperkingen van onderzoeksopzet 
De gegevens in dit onderzoek worden alleen geanalyseerd met lineaire regressie. Dit betekent dat 
wordt uitgegaan van een lineair verband tussen de conceptualisaties van leeftijd en de verschillende 
dimensies van employability en de verschillende componenten van organizational commitment. Het 
is niet uit te sluiten dat een specifieke relatie eerst toeneemt en vervolgens afneemt zoals onderzoek 
van Prins et al (2006) laat zien voor leeftijd en betrokkenheid. 
 
Verder suggereert een regressieanalyse een causaal verband tussen de onafhankelijk variabelen en 
de afhankelijke variabele. Volgens Baarda et al (2006 p136) moet voor een causaal verband een 
juiste tijdsvolgorde bestaan. De onafhankelijk variabele moet in tijd voorafgaan aan de afhankelijke 
variabele. Dit aspect zou met name bij de relaties tussen functionele leeftijd, psychosociale leeftijd 
en levensloopleeftijd met employability en organizational commitment expliciet moeten worden 
vastgesteld. De onderzoeksopzet besteedt evenwel geen aandacht aan dit aspect. De verbanden die 
in dit onderzoek gevonden worden, zijn daardoor formeel geen causale verbanden. 
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4. Resultaten 
 
4.1 Steekproef 
In de periode van 14 november 2012 tot 13 januari 2013 zijn mensen uit de doelgroep via het 
internet uitgenodigd om de online vragenlijst in te vullen. Uit de respons zijn de niet volledig 
ingevulde vragenlijsten verwijderd. Hierdoor behoeft er bij de analyse geen rekening gehouden te 
worden met “missing values”. De vragenlijsten zijn gecontroleerd op de opgegeven kalenderleeftijd 
en op de opgave of de respondent wel of niet in loondienst is. De antwoorden van de respondenten 
die niet voldoen aan de criteria van de doelgroep zijn eveneens verwijderd. Uiteindelijk leverde dit 
242 bruikbare reacties op (tabel 4.1). 
 
geslacht man 107 
  vrouw  135 
dienstverband fulltime 132 
  parttime 110 
opleiding basisonderwijs 5 
  mavo/vmbo 40 
  havo/vwo 17 
  mbo 70 
  hbo 80 
  wo 30 
Tabel 4.1: kenmerken steekproef 
 
Met de chi-square goodness of fit is nagegaan of deze steekproef representatief is voor de 
onderzoekspopulatie. Hierbij is gekeken naar geslacht, omvang van het dienstverband en 
opleidingsniveau. Volgens gegevens van het CBS (3e kwartaal 2012) bestaat de onderzoekspopulatie 
uit 2.947.000 mannen en 2.585.000 vrouwen waarvan 1.143.000 een laag (basisonderwijs en 
mavo/vmbo), 2.324.000 een middelbaar (havo/vwo en mbo) en 2.065.000 (hbo en wo) een hoog 
opleidingsniveau hebben. Over de verhouding fulltime en parttime heeft het CBS geen gegevens over 
de doelgroep beschikbaar. De verwachte respons is gebaseerd op de feitelijke omvang van de 
steekproef en de gegevens van het CBS over de kenmerken van de onderzoekspopulatie. 
 
    
feitelijke 
respons 
verwachte 
respons chi-square 
geslacht man 107 129 8,04 
  vrouw 135 113   
opleiding laag 45 50 7,15 
  midden 87 102   
  hoog 110 90   
 Tabel 4.2 representativiteit 
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De steekproef blijkt voor geslacht (chi-square=8.04, df=1, p<.05) en opleidingsniveau 
(chi-square=7.15, df=2, p<.05) significant te verschillen van de onderzoekspopulatie (tabel 4.2). 
Vrouwen en werknemers met een hoger opleidingsniveau zijn in de steekproef ten opzichte van de 
populatie relatief oververtegenwoordigd. 
 
4.2 Betrouwbaarheidsanalyse  
De gegevens zijn geanalyseerd met SPSS 20. Allereerst is nagegaan of bepaalde scores sterk afwijken. 
Er zijn wel outliers gevonden, maar door het geringe verschil tussen “mean” en ‘5% trimmed mean” 
zijn deze outliers in eerste instantie niet verwijderd (Pallant, 2007). Van één vraag, “Ik heb …. last van 
werkstress”, is de codering omgedraaid. 
 
De begrippen organisatieleeftijd, functionele leeftijd, psychosociale leeftijd, beroepsexpertise, 
anticipatie en optimalisatie, persoonlijke flexibiliteit, organisatiegevoel, balans, affectieve 
betrokkenheid, continuïteitsbetrokkenheid en normatieve betrokkenheid zijn gemeten met 
verschillende vragen. Deze vragen kunnen voor de verschillende begrippen samengevoegd worden 
als de antwoorden voldoende homogeen zijn. De Cronbach’s alpha meet de mate van homogeniteit. 
Bij een Cronbach’s alpha grote dan .70 (Pallant, 2007) is de schaal voldoende consistent. Tabel 4.3 
geeft de Cronbach’s alpha voor de verschillende schalen. Daaruit blijkt dat de vragen per begrip 
voldoende betrouwbaar zijn. 
 
  
Cronbach's 
alpha 
aantal 
vragen 
organisatieleeftijd ,77 2 
functionele leeftijd .92 4 
psychosociale leeftijd .86 4 
anticipatie en optimalisatie .82 8 
beroepsexpertise .92 15 
balans .79 9 
organisatiegevoel .87 7 
persoonlijke flexibiliteit .80 8 
affectieve betrokkenheid .86 5 
continuïteitsbetrokkenheid .74 5 
normatieve betrokkenheid .91 4 
Tabel 4.3: betrouwbaarheid van de schalen 
 
De gevonden waarden van Cronbach’s alpha komen ook overeen met de waarden die in andere 
onderzoeken gevonden zijn: functionele leeftijd (.82) (Adams et al, 1998), anticipatie en optimalisatie 
(.81), beroepsexpertise (.90), balans (.78), organisatiegevoel (.83), persoonlijke flexibiliteit (.79) 
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(Van der Heijde et al, 2006), affectieve betrokkenheid (.74 tot .89), continuïteitsbetrokkenheid 
(.69 tot .84) en normatieve betrokkenheid (.69 tot .79) (Meyer et al, 1991). 
 
4.3 Correlatieanalyse 
De correlatieanalyse geeft aan of er een bepaalde samenhang bestaat tussen de variabelen. Dit 
onderzoek is gericht op de relaties tussen de conceptualisaties van leeftijd en de dimensies van 
employability en op de relaties van de conceptualisaties van leeftijd en de componenten van 
organizational commitment. Er vindt geen onderzoek plaats naar eventuele verbanden tussen de 
dimensies van employability en de componenten van organizational commitment. Alle correlaties 
zijn weergegeven in tabel 4.4. 
 
  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 
1. geslacht 1,00                
2. opleiding -,03 1,00               
3. kalenderleeftijd -,11 -,23** 1,00              
4. organisatieleeftijd -,15* -,14* ,41** 1,00             
5. functionele leeftijd ,04 ,03 ,03 -,03 1,00            
6. psychosociale leeftijd -,08 -,15* ,84** ,34** -,01 1,00           
7. levensloopleeftijd -,01 ,05 -,06 -,01 ,04 -,09 1,00          
8. anticipatie en optimalisatie ,04 ,15* -,03 -,05 ,11 -,08 ,02 1,00         
9. beroepsexpertise ,08 ,07 ,06 -,01 ,19** ,02 -,06 ,39** 1,00        
10. balans ,14* -,08 ,04 -,02 ,38** -,01 ,01 ,30** ,42** 1,00       
11. organisatiegevoel -,04 ,14* ,06 ,04 ,11 ,01 ,04 ,63** ,48** ,29** 1,00      
12. persoonlijke flexibiliteit ,15* ,17** -,04 -,15* ,18** -,07 ,03 ,50** ,58** ,38** ,47** 1,00     
13. affectieve betrokkenheid ,01 ,01 -,13* ,00 ,13* -,15* ,06 ,26** ,16* ,22** ,43** ,10 1,00    
14. continuïteitsbetrokkenheid -,09 -,10 ,08 ,20** -,06 ,09 ,00 ,14* -,01 -,02 ,12 -,08 ,19** 1,00   
15. normatieve betrokkenheid -,11 -,17** -,06 -,11 ,03 -,06 -,03 ,03 -,24** ,14* ,07 -,11 ,40** ,24** 1,00 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
Tabel 4.4: Correlatie tussen leeftijd en employability (Spearman’s rho) 
 
Uit tabel 4.4 blijkt dat de correlatie tussen de onafhankelijke variabelen onderling beperkt is 
(maximaal rho=.41, p<.01). Alleen de correlatie tussen kalenderleeftijd en psychosociale leeftijd is 
groot (rho=.84, p<.01). Er is daardoor kans op multicollineariteit.  
 
Tabel 4.4 geeft een overzicht van de correlaties tussen de conceptualisaties van leeftijd en de 
dimensies van employability en de componenten van organizational commitment. Er is een matige 
correlatie tussen functionele leeftijd en balans (rho=.38, p<.01) en een kleine correlatie tussen 
functionele leeftijd en beroepsexpertise (rho=.19, p<.01), tussen functionele leeftijd en persoonlijke 
flexibiliteit (rho=.18, p<.01) en tussen organisatieleeftijd en persoonlijke flexibiliteit (rho=-.15, p<.05). 
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Er is een geringe correlatie tussen de kalenderleeftijd en affectieve betrokkenheid (rho=-.13, p<.05), 
tussen functionele leeftijd en affectieve betrokkenheid (rho=.13, p<.05) en tussen psychosociale 
leeftijd en affectieve betrokkenheid (rho=-.15, p<.05). Uit tabel 4.4 blijkt ook een gering verband 
tussen organisatieleeftijd en continuïteitsbetrokkenheid (rho=.20, p<.01). 
 
Uit de correlatiematrix (tabel 4.4) blijkt verder dat er correlaties zijn tussen affectieve betrokkenheid 
en anticipatie en optimalisatie (rho=.26, p<.01), beroepsexpertise (rho=.16, p<.05), balans (rho=.22, 
p<.01) en organisatiegevoel (rho=.43, p<.01). Er bestaan verder correlaties tussen 
continuïteitsbetrokkenheid en anticipatie en optimalisatie (rho=.14, p<.05) en tussen normatieve 
betrokkenheid en beroepsexpertise (rho=-.24, p<.01) en organisatiegevoel (rho=.14, p<.05). Omdat 
dit onderzoek zich richt op de relaties tussen leeftijd en employability respectievelijk organizational 
commitment, zal verder geen aandacht gegeven worden aan deze correlaties. Deze correlaties 
kunnen in een vervolgonderzoek nader onderzocht worden. 
 
4.4 Factoranalyse 
In dit onderzoek staat het begrip leeftijd centraal. Voor de leeftijd zijn in hoofdstuk 2 vijf 
verschillende conceptualisaties geformuleerd. Met de factoranalyse wordt onderzocht of bepaalde 
conceptualisaties van leeftijd met elkaar samenhangen. Er wordt geen factoranalyse uitgevoerd bij 
de dimensies van employability of de componenten van organizational commitment. De dimensies 
van employability en de componenten van organizational commitment zijn via factoranalyse tot 
stand gekomen (Van der Heijde et al, 2006; Meyer et al, 1993; Jak et al, 2010). 
 
Factoranalyse is te gebruiken als aan een aantal randvoorwaarden is voldaan. De variabelen moeten 
tenminste op interval niveau zijn, maar een factoranalyse is ook bruikbaar op ordinaal niveau 
(Pallant, 2007). De levensloopleeftijd is buiten de factoranalyse gehouden vanwege het nominale 
karakter van deze variabele. Verder moet er tussen de variabelen een redelijke correlatie bestaan. 
Uit de correlatiematrix (tabel 4.4) blijkt dat er voldoende onderlinge correlatie is tussen 
kalenderleeftijd, organisatieleeftijd en psychosociale leeftijd, maar dat er weinig correlatie is tussen 
de functionele leeftijd en de andere conceptualisaties van leeftijd. De functionele leeftijd is toch 
meegenomen in de factoranalyse. 
 
De factoranalyse is uitgevoerd met: kalenderleeftijd, organisatieleeftijd, functionele leeftijd en 
psychosociale leeftijd. De analyse is uitgevoerd met “‘principal components analysis”. De gegevens 
zijn geschikt voor een factoranalyse zoals blijkt uit de Kaiser-Meyer-Olkin test en de Barlett’s test. De 
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Kaiser-Meyer-Olkin waarde bedraagt .60 en voldoet net de aanbevolen waarde van .6 (Pallant, 2007). 
Het resultaat van de van Barlett’s test of sphericity is significant (Pallant, 2007). 
 
De factoranalyse levert twee factoren met een eigenwaarde groter dan één die respectievelijk 52,6% 
en 25,1% van de variantie verklaren (tabel 4.5). De scree plot (figuur 4.1) en de parallel analysis 
(Pallant, 2007) wijzen meer in de richting van één factor.  
 
Component 
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings 
Total 
% of 
Variance 
Cumulative 
% Total 
% of 
Variance 
Cumulative 
% Total 
% of 
Variance 
Cumulative 
% 
1 2,105 52,637 52,637 2,105 52,637 52,637 2,105 52,633 52,633 
2 1,002 25,052 77,688 1,002 25,052 77,688 1,002 25,055 77,688 
3 ,711 17,772 95,460             
4 ,182 4,540 100,000             
Extraction Method: Principal Component Analysis. 
 Tabel 4.5: Total Variance Explained 
 
Figuur 4.1: scree plot 
 
Om meer duidelijkheid over de structuur van de factoren te krijgen zijn de factoren met Varimax 
geroteerd. De geroteerde oplossing laat een eenvoudige structuur zien van de variabelen die alleen 
hoog laden op één factor. De variabelen kalenderleeftijd, organisatieleeftijd en psychosociale leeftijd 
laden hoog op factor 1 en de variabele functionele leeftijd op factor 2 (tabel 4.6).  
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Component 
1 2 
Kalenderleeftijd ,920   
Organisatieleeftijd  ,660  
Functionele leeftijd   ,998 
Psychosociale leeftijd ,907   
aExtraction Method: Principal Component Analysis.  
 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 
Tabel 4.6: Rotated Component Matrixa 
 
De variabelen kalenderleeftijd, organisatieleeftijd en psychosociale leeftijd zijn samengevoegd in een 
nieuwe schaal. De homogeniteit van deze schaal is gecontroleerd met behulp van Cronbach’s alpha 
(tabel 4.7).  
 
Item-Total Statistics 
  
Scale Mean 
if Item 
Deleted 
Scale 
Variance if 
Item 
Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if 
Item 
Deleted 
Kalenderleeftijd 54,36 426,316 ,661 ,679 ,488 
Organisatieleeftijd 79,75 321,765 ,421 ,179 ,893 
Psychosociale leeftijd 61,43 482,918 ,650 ,668 ,551 
 Tabel 4.7 Cronbach’s alpha voor factor 1 
 
De Cronbach’s alpha bedraagt voor deze nieuwe schaal .71, maar de homogeniteit neemt aanzienlijk 
toe als de organisatieleeftijd uit deze schaal verwijderd wordt. Voor de schaal bestaande uit 
kalenderleeftijd en psychosociale leeftijd bedraagt de waarde voor Cronbach’s alpha .89. Dit 
betekent dat de organisatieleeftijd iets anders meet dan de kalenderleeftijd en de psychosociale 
leeftijd. Daarom is besloten om alleen de kalenderleeftijd en de psychosociale leeftijd samen te 
voegen tot een nieuwe factor die beschreven kan worden als de feitelijke en ervaren leeftijd.  
 
De vijf conceptualisaties van leeftijd zijn na de factoranalyse gereduceerd tot vier conceptualisaties: 
de feitelijke en ervaren leeftijd, de organisatieleeftijd, de functionele leeftijd en de 
levensloopleeftijd. 
 
4.5 Meervoudige regressie 
Met de meervoudige regressieanalyse is nagegaan welke onafhankelijke variabelen en in welke mate 
deze onafhankelijke variabelen van invloed zijn op de afhankelijke variabele. Er zijn daarvoor acht 
analyses uitgevoerd. De onafhankelijke variabelen zijn steeds de feitelijke en ervaren leeftijd, de 
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organisatieleeftijd, de functionele leeftijd en de levensloopleeftijd. De dimensies van employability 
en de componenten van organizational commitment zijn achtereenvolgens de afhankelijke variabele. 
 
Bij iedere analyse is allereerst nagegaan of er sprake is van multicollineariteit bij de onafhankelijke 
variabelen (correlatiecoëfficiënt groter dan .9, tolerance kleiner dan .10, VIF groter dan 10; Pallant, 
2007). Er is geen multicollineariteit vastgesteld. Verder is met residual plots gecontroleerd of aan de 
voorwaarden voor de meervoudige regressie is voldaan. Uit de residual plots is naar voren gekomen 
dat de analyse van anticipatie en optimalisatie, organisatiegevoel en normatieve betrokkenheid niet 
aan de voorwaarden voor de regressieanalyse voldoen. Ook de histogrammen van deze variabelen 
laten een niet-normale verdeling zien. Met de Mahalanobis distance is nagegaan of er outliers 
aanwezig zijn en met Cook’s distance de invloed van de aanwezige outliers. Omdat de Mahalanobis 
distance te groot was, zijn vijf antwoorden verwijderd en zijn de analyses opnieuw uitgevoerd.  
 
De meervoudige regressie is uitgevoerd door steeds een onafhankelijke variabele aan het model toe 
te voegen. Begonnen is met een model bestaande uit de controle variabelen geslacht en opleiding 
(model 1). Vervolgens is er telkens een nieuw model ontstaan door het laatste model uit te breiden 
met een onafhankelijke variabele. Achtereenvolgens zijn met de methode “Enter” de feitelijke en 
ervaren leeftijd (model 2), de organisatieleeftijd (model 3), de functionele leeftijd (model 4) en de 
levensloopleeftijd (model 5) toegevoegd. De levensloopleeftijd is een nominale variabele. Voor de 
regressieanalyse zijn daarom dummy variabelen aangemaakt. Het referentieniveau bij 
levensloopleeftijd is “gehuwd of samenwonend met thuiswonende kinderen”, omdat hier het meest 
op gescoord is. SPSS kiest de dummy variabele waarop het meest gescoord is als referentie. De 
levensloopleeftijd met de aanduiding “anders” is vanwege de zeer gering aantal scores niet 
meegenomen in de regressieanalyse. De resultaten van de regressieanalyse op model 4 en model 5 
zijn weergegeven in tabel 4.8 en 4.9. 
 
De waarde R Square (R2) geeft aan hoeveel procent van de afhankelijke variabele bepaald wordt 
door de onafhankelijke variabelen in het model. Als de significantie kleiner dan .05 is, is er met 95% 
zekerheid sprake van een verband. R Square adjusted houdt met de berekening van de verklarende 
variantie rekening met het aantal verklarende variabelen in het model. De bèta geeft de mate van 
invloed van iedere variabele binnen het model.  
 
Tabel 4.8 geeft het resultaat voor de verschillende dimensies van employability. 
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Anticipatie en optimalisatie bèta sig R2 R2adj F sig 
model 4 
  
,02 -,00 ,96 ,45 
geslacht ,02 ,72 
    opleiding ,13 ,06 
    feitelijke en ervaren leeftijd -,04 ,55 
    organisatieleeftijd ,03 ,74 
    functionele leeftijd ,03 ,65     
model 5 
  
,03 ,00 1,02 ,43 
geslacht ,03 ,68 
    opleiding ,11 ,11 
    feitelijke en ervaren leeftijd -,04 ,59 
    organisatieleeftijd ,02 ,84 
    functionele leeftijd ,02 ,71 
    levensloopleeftijd (zonder kinderen) ,01 ,91 
    levensloopleeftijd (ëén-ouder) -,03 ,66 
    levensloopleeftijd (alleenstaand) ,11 ,12     
 
Beroepsexpertise bèta sig R2 R2adj F sig 
model 4 
  
,05 ,03 2,35 ,04 
geslacht ,08 ,24 
    opleiding ,06 ,36 
    feitelijke en ervaren leeftijd ,14 ,05 
    organisatieleeftijd -,09 ,20 
    functionele leeftijd ,15 ,02     
model 5 
  
,05 ,02 1,62 ,12 
geslacht ,08 ,21 
    opleiding ,06 ,39 
    feitelijke en ervaren leeftijd ,15 ,05 
    organisatieleeftijd -,09 ,20 
    functionele leeftijd ,16 ,01 
    levensloopleeftijd (zonder kinderen) -,04 ,56 
    levensloopleeftijd (ëén-ouder) -,07 ,30 
    levensloopleeftijd (alleenstaand) -,04 ,55     
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Balans bèta sig R2 R2adj F sig 
model 4 
  
,15 ,13 8,03 ,00 
geslacht ,11 ,09 
    opleiding -,07 ,24 
    feitelijke en ervaren leeftijd ,08 ,23 
    organisatieleeftijd -,03 ,68 
    functionele leeftijd ,35 ,00     
model 5 
  
,15 ,12 5,03 ,00 
geslacht ,11 ,08 
    opleiding -,08 ,23 
    feitelijke en ervaren leeftijd ,09 ,21 
    organisatieleeftijd -,03 ,67 
    functionele leeftijd ,35 ,00 
    levensloopleeftijd (zonder kinderen) -,04 ,58 
    levensloopleeftijd (ëén-ouder) -,03 ,60 
    levensloopleeftijd (alleenstaand) -,00 ,96     
 
Organisatiegevoel bèta sig R2 R2adj F sig 
model 4 
  
,04 ,02 1,70 ,14 
geslacht -,03 ,71 
    opleiding ,16 ,02 
    feitelijke en ervaren leeftijd -,01 ,93 
    organisatieleeftijd ,08 ,28 
    functionele leeftijd ,09 ,18     
model 5 
  
,04 ,01 1,24 ,28 
geslacht -,03 ,70 
    opleiding ,15 ,03 
    feitelijke en ervaren leeftijd -,01 ,95 
    organisatieleeftijd ,08 ,31 
    functionele leeftijd ,08 ,22 
    levensloopleeftijd (zonder kinderen) -,02 ,82 
    levensloopleeftijd (ëén-ouder) ,03 ,69 
    levensloopleeftijd (alleenstaand) ,07 ,33     
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Persoonlijke flexibiliteit bèta sig R2 R2adj F sig 
model 4 
  
,07 ,05 3,64 ,00 
geslacht ,10 ,11 
    opleiding ,15 ,03 
    feitelijke en ervaren leeftijd ,08 ,29 
    organisatieleeftijd -,17 ,02 
    functionele leeftijd ,10 ,11     
model 5 
  
,08 ,05 2,51 ,01 
geslacht ,10 ,11 
    opleiding ,14 ,04 
    feitelijke en ervaren leeftijd ,08 ,29 
    organisatieleeftijd -,18 ,01 
    functionele leeftijd ,09 ,14 
    levensloopleeftijd (zonder kinderen) -,00 ,97 
    levensloopleeftijd (ëén-ouder) ,04 ,60 
    levensloopleeftijd (alleenstaand) ,09 ,22     
 Tabel 4.8 Meervoudige regressieanalyse leeftijd en employability 
 
Uit de waarnemingen (tabel 4.8) blijkt, dat de beroepsexpertise bepaald wordt door de feitelijke en 
ervaren leeftijd (bèta=.14, p<.05) en de functionele leeftijd (bèta=.15, p<.05). De functionele leeftijd 
heeft een verband met balans (bèta=.35, p<.01). De organisatieleeftijd heeft als enige onafhankelijke 
variabele invloed op de persoonlijke flexibiliteit. Bij toenemende organisatieleeftijd neemt de 
persoonlijke flexibiliteit af (bèta=-.18, p<.05). Het opleidingsniveau (bèta=.14, p<.05) speelt ook een 
rol bij de persoonlijke flexibiliteit. Hoe hoger het opleidingsniveau, hoe groter de flexibiliteit. Het 
verband tussen functionele leeftijd en persoonlijke flexibiliteit, zoals dat naar voren komt in de 
correlatiematrix (tabel 4.4), is in de regressieanalyse niet vastgesteld. De verschillende modellen 
verklaren slechts een klein deel, tussen de 5% en 15%, van de verschillende dimensies van 
employability. 
 
Tabel 4.9 geeft het resultaat voor de drie componenten van organizational commitment. 
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Affectieve betrokkenheid bèta sig R2 R2adj F sig 
model 4 
  
,05 ,03 2,37 ,04 
geslacht ,00 ,95 
  
  
opleiding -,04 ,57 
  
  
feitelijke en ervaren leeftijd -,20 ,01 
  
  
organisatieleeftijd ,07 ,30 
  
  
functionele leeftijd ,14 ,04       
model 5 
  
,06 ,03 1,94 ,06 
geslacht ,01 ,85 
    opleiding -,05 ,42 
    feitelijke en ervaren leeftijd -,19 ,01 
    organisatieleeftijd ,07 ,36 
    functionele leeftijd ,14 ,04 
    levensloopleeftijd (zonder kinderen) -,06 ,41 
    levensloopleeftijd (ëén-ouder) -,07 ,28 
    levensloopleeftijd (alleenstaand) ,06 ,39     
 
Continuïteitsbetrokkenheid bèta sig R2 R2adj F sig 
model 4 
  
,05 ,03 2,30 ,05 
geslacht -,08 ,21 
    opleiding -,06 ,35 
    feitelijke en ervaren leeftijd -,01 ,86 
    organisatieleeftijd ,18 ,02 
    functionele leeftijd -,03 ,64     
model 5 
  
,05 ,02 1,47 ,17 
geslacht -,08 ,20 
    opleiding -,06 ,37 
    feitelijke en ervaren leeftijd -,01 ,85 
    organisatieleeftijd ,18 ,02 
    functionele leeftijd -,03 ,61 
    levensloopleeftijd (zonder kinderen) -,01 ,88 
    levensloopleeftijd (ëén-ouder) ,04 ,61 
    levensloopleeftijd (alleenstaand) ,01 ,93     
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Normatieve betrokkenheid bèta sig R2 R2adj F sig 
model 4 
  
,06 ,04 3,01 ,01 
geslacht -,14 ,04 
    opleiding -,18 ,01 
    feitelijke en ervaren leeftijd -,07 ,31 
    organisatieleeftijd -,09 ,22 
    functionele leeftijd ,09 ,18     
model 5 
  
,06 ,03 1,88 ,07 
geslacht -,14 ,04 
    opleiding -,18 ,01 
    feitelijke en ervaren leeftijd -,08 ,30 
    organisatieleeftijd -,09 ,23 
    functionele leeftijd ,09 ,19 
    levensloopleeftijd (zonder kinderen) ,03 ,71 
    levensloopleeftijd (ëén-ouder) -,00 ,99 
    levensloopleeftijd (alleenstaand) ,00 ,99     
 Tabel 4.9 Meervoudige regressieanalyse leeftijd en organizational commitment 
 
Uit tabel 4.9 blijkt dat er een relatie bestaat tussen de feitelijke en ervaren leeftijd en de functionele 
leeftijd als onafhankelijke variabelen en affectieve betrokkenheid als afhankelijke variabele. In dit 
model heeft de feitelijke en ervaren leeftijd (bèta=-.20, p<.01) een iets grotere invloed dan de 
functionele leeftijd (bèta=.14, p<.05). Bij een hogere feitelijke en ervaren leeftijd neem de affectieve 
betrokkenheid af en bij een hogere functionele leeftijd neemt de affectieve betrokkenheid juist toe. 
Er is ook een relatie gevonden tussen de organisatieleeftijd en de continuïteitsbetrokkenheid. Bij een 
hogere organisatieleeftijd neemt de continuïteitsbetrokkenheid toe (bèta=.18, p<.05). Het geslacht 
en het opleidingsniveau zijn van invloed op de normatieve betrokkenheid. Een hoger 
opleidingsniveau leidt tot een lagere normatieve betrokkenheid. De verschillende modellen verklaren 
slechts een klein deel, circa 5%, van de verschillende componenten van organizational commitment. 
 
4.6 Onderzoeksvragen 
Centraal in dit hoofdstuk staat het beantwoorden van de vierde en vijfde deelvraag, “In welke mate 
dragen de verschillende conceptualisaties van leeftijd apart of in combinatie bij aan het voorspellen 
van de verschillende dimensies van employability ?” respectievelijk “In welke mate dragen de 
verschillende conceptualisaties van leeftijd apart of in combinatie bij aan het voorspellen van de 
verschillende componenten van organizational commitment ?”.  
 
De factoranalyse heeft aangetoond dat er één factor gevormd kan worden. De kalenderleeftijd en de 
psychosociale leeftijd vormen samen een nieuwe factor, feitelijke en ervaren leeftijd. Vervolgens is 
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met de begrippen, feitelijke en ervaren leeftijd, organisatieleeftijd, functionele leeftijd en 
levensloopleeftijd een meervoudige regressie uitgevoerd met de dimensies van employability en de 
componenten van commitment. Uit dit onderzoek blijkt dat zowel de feitelijke en ervaren leeftijd 
(bèta=.14, p<.05) en de functionele leeftijd (bèta=.15, p<.05) van invloed zijn op de beroepsexpertise. 
De functionele leeftijd is de enige voorspeller van balans (bèta=.35, p<.01) is. De persoonlijk 
flexibiliteit wordt alleen bepaald door de organisatieleeftijd (bèta=-.17, p<05). Een hoger 
opleidingsniveau draagt bij aan een grotere persoonlijke flexibiliteit (bèta=.14, p<.05). De affectieve 
betrokkenheid wordt in bijna gelijke mate voorspeld door twee variabelen: feitelijke en ervaren 
leeftijd (bèta=-.20, p<.01) en functionele leeftijd (bèta=.14, p<.05). De organisatieleeftijd is de enige 
voorspeller van continuïteitsbetrokkenheid (bèta=.18, p<.05). Het geslacht (bèta=-.14, p<.05) en het 
opleidingsniveau (bèta=.-18, p<.01) spelen een rol bij de normatieve betrokkenheid. 
 
Uit dit onderzoek blijkt dat naast de feitelijke en ervaren leeftijd ook de functionele leeftijd en de 
organisatieleeftijd bijdragen aan verschillende dimensies van employability. De feitelijke en ervaren 
leeftijd en de functionele leeftijd dragen gezamenlijk bij aan de affectieve betrokkenheid en de 
organisatieleeftijd aan de continuïteitsbetrokkenheid. Een hoger opleidingsniveau draagt bij aan een 
grotere persoonlijke flexibiliteit en aan een lagere normatieve betrokkenheid. Ook het geslacht 
speelt een rol bij de normatieve betrokkenheid. Uit de chi-square goodness of fit test blijkt dat de 
steekproef niet representatief is voor de onderzoekpopulatie.  
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5. Conclusie, discussie en aanbevelingen 
 
5.1 Conclusie 
Verschillende onderzoekers hebben aangegeven dat de kalenderleeftijd een beperkte 
operationalisatie van leeftijd is (Kooij et al, 2008; Peeters et al, 2008; Schultz et al, 2007; Nauta, et al, 
2004). Kooij et al (2008) en Sterns et al (1989) noemen naast kalenderleeftijd, organisatieleeftijd, 
functionele leeftijd, psychosociale leeftijd en levensloopleeftijd. Doel van dit onderzoek is om meer 
inzicht te krijgen in het effect van deze verschillende conceptualisaties van leeftijd op 
werkgerelateerde onderwerpen. Gekozen is het onderzoek toe te spitsen op de relatie tussen leeftijd 
en employability en tussen leeftijd en organizational commitment. Employability is 
geoperationaliseerd naar vijf dimensies: beroepsexpertise, anticipatie en optimalisatie, persoonlijke 
flexibiliteit, organisatiegevoel en balans (Van der Heijde et al (2006). Organizational commitment is 
geoperationaliseerd naar drie componenten: affectieve betrokkenheid, continuïteitsbetrokkenheid 
en normatieve betrokkenheid (Allen et al, 1990). 
 
Dit onderzoek toont met de factoranalyse aan dat er binnen de conceptualisaties van leeftijd één 
factor gevormd kan worden. De kalenderleeftijd en de psychosociale leeftijd vormen één factor, 
feitelijke en ervaren leeftijd (Cronbach’s alpha is .89). 
 
Vervolgens zijn met de begrippen, feitelijke en ervaren leeftijd, organisatieleeftijd, functionele 
leeftijd en levensloopleeftijd de verschillende relaties met de dimensies van employability en met de 
componenten van commitment onderzocht. Hieruit blijkt dat de feitelijke en ervaren leeftijd 
(bèta=.14, p<.05) en de functionele leeftijd (bèta=.15, p<.05) van invloed zijn op de beroepsexpertise. 
De functionele leeftijd is de enige voorspeller van balans (bèta=.35, p<.01). De persoonlijk flexibiliteit 
wordt alleen bepaald door de organisatieleeftijd (bèta=-.17, p<05). De affectieve betrokkenheid 
wordt in bijna gelijke mate voorspeld door twee variabelen: feitelijke en ervaren leeftijd (bèta=-.20, 
p<.01) en functionele leeftijd (bèta=.14, p<.05). De organisatieleeftijd is de enige voorspeller van 
continuïteitsbetrokkenheid (bèta=.18, p<.05).  
 
De onderzoeksvraag, “Welke veranderingen laten de verschillende conceptualisaties van leeftijd zien 
in de bekende correlatie tussen leeftijd en employability en tussen leeftijd en organizational 
commitment ?”, is hiermee beantwoord. De kalenderleeftijd, als onderdeel van de factor feitelijke en 
ervaren leeftijd, speelt een rol in de relatie tussen leeftijd en beroepsexpertise en in de relatie tussen 
leeftijd en affectieve betrokkenheid. In deze relaties is naast de kalenderleeftijd ook de functionele 
leeftijd van invloed. De functionele leeftijd en de organisatieleeftijd zijn ieder in twee verschillende 
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relaties de enige voorspeller. De levensloopleeftijd speelt in dit onderzoek in geen enkele relatie een 
rol. 
 
5.2 Discussie 
Uit dit onderzoek blijkt dat de feitelijke en ervaren leeftijd (bèta=.14, p<.05) en de functionele leeftijd 
(bèta=.15, p<.05) de voorspellers van beroepsexpertise zijn. De beroepsexpertise neemt toe als de 
werknemer ouder wordt en een betere gezondheid ervaart. Beroepsexpertise heeft te maken met de 
kennis en vaardigheden die nodig zijn om de taken en verantwoordelijkheden naar behoren uit te 
voeren. Het ervaren van een goede gezondheid, “het goed in zijn vel zitten”, kan leiden tot het beter 
uitvoeren van de functie (Ilmarinen, Tuomi & Seitsamo, 2005). Volgens Nauta et al (2005) neemt de 
inzetbaarheid voor de eigen functie toe met de kalenderleeftijd. De inzetbaarheid voor de eigen 
functie is op de vatten als een combinatie van beroepsexpertise en organisatiegevoel. In dit 
onderzoek is ook dit verband tussen de kalenderleeftijd, als onderdeel van feitelijke en ervaren 
leeftijd, en de beroepsexpertise gevonden.  
 
Er is volgens dit onderzoek een verband tussen de functionele leeftijd en de balans (bèta=.35, p<.01). 
Bij balans gaat het om het evenwicht tussen de belangen van de organisatie en de belangen van de 
werknemer. Volgens Schaufeli (2011) bestaat er een verband tussen de balans van werk en privé en 
gezondheid. Als er sprake is van balans dan voelt de werknemer zich gezond, terwijl bij een 
verstoorde balans de werknemer stress ervaart (Schaufeli, 2011). De bevindingen van Schaufeli 
suggereren een causaal verband tussen de balans van werk en privé en gezondheid, terwijl dit onder 
zoek juist de functionele leeftijd als de onafhankelijke variabele beschouwt. Onderzoek dat geheel 
gericht is op het vaststellen van causale verbanden, kan hier meer duidelijkheid in geven. 
 
Dit onderzoek laat zien dat de persoonlijk flexibiliteit afneemt als de organisatieleeftijd (bèta=-.18, 
p<05) toeneemt. Nauta et al (2005) geven aan dat de inzetbaarheid voor andere functies afneemt 
met kalenderleeftijd. De inzetbaarheid voor een andere functie is een combinatie van de dimensies 
anticipatie en optimalisatie en persoonlijke flexibiliteit. Een hogere organisatieleeftijd betekent ook 
een hogere kalenderleeftijd. Andersom behoeft evenwel niet het geval te zijn. Een werknemer kan 
pas op een latere leeftijd bij de organisatie in dienst getreden zijn. Persoonlijke flexibiliteit houdt 
verband met de mogelijkheden van de werknemer om zich aan te passen aan de veranderingen 
binnen en buiten de organisatie. Een werknemer kan op hogere leeftijd van baan of van functie 
veranderen. Een langere tijd binnen een organisatie of op een functie kan er toe bijdragen dat de 
werknemer “ingesleten” gedrag gaat vertonen. De organisatieleeftijd lijkt daardoor een betere 
indicator dan de kalenderleeftijd. 
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Volgens dit onderzoek wordt de affectieve betrokkenheid in bijna gelijke mate voorspeld door twee 
variabelen: feitelijke en ervaren leeftijd (bèta=-.20, p<.01) en functionele leeftijd (bèta=.14, p<.05). 
Bij een hogere feitelijke en ervaren leeftijd neemt de affectieve betrokkenheid af. Meyer et al (1993) 
en Kooij (2010) vinden juist dat de affectieve betrokkenheid bij oudere werknemers duidelijk groter 
is dan bij jonge werknemers. De discrepantie tussen de in dit onderzoek gevonden relatie tussen 
kalenderleeftijd en affectieve betrokkenheid en in andere onderzoeken gevonden verband is 
opvallend. Het zou betekenen dat de identificatie van de oudere werknemer met de organisatie 
drastisch gewijzigd is. Een mogelijke verklaring hiervoor zou kunnen zijn dat de werknemers door de 
economische crisis zich niet zeker voelen over hun baan of functie. Door die onzekerheid neemt de 
betrokkenheid af (Bordia, Hobman, Jones, Gallois & Callan, 2004 p 512). De affectieve betrokkenheid 
kan daardoor afgenomen zijn. Meer onderzoek kan hier duidelijkheid in brengen. 
 
De continuïteitsbetrokkenheid neemt volgens dit onderzoek toe met toenemende organisatieleeftijd 
(bèta=.18, p<.05). Noordin et al (2011) vinden een positieve relatie tussen kalenderleeftijd en 
continuïteitsbetrokkenheid. Een hogere organisatieleeftijd betekent ook een hogere kalenderleeftijd. 
Andersom behoeft evenwel niet het geval te zijn. Continuïteitsbetrokkenheid heeft te maken met de 
kosten van vertrek van de werknemer uit de organisatie. Hoe langer een werknemer in dienst is, hoe 
hoger de kosten zullen zijn. De organisatieleeftijd lijkt daardoor een betere indicator dan de 
kalenderleeftijd. 
 
In dit onderzoek is geen relatie gevonden tussen een van de conceptualisaties van leeftijd en de 
normatieve betrokkenheid. Meyer et al (1993) vinden in hun onderzoek dat de normatieve 
betrokkenheid bij oudere werknemers duidelijk groter is dan bij jonge werknemers. Mogelijk is dit 
verschil in waarneming het gevolg van de niet-normale verdeling van de scores op de normatieve 
betrokkenheid in dit onderzoek. 
 
Uit dit onderzoek blijkt dat naast de feitelijke en ervaren leeftijd ook de functionele leeftijd en de 
organisatieleeftijd een belangrijke rol spelen. De functionele leeftijd, de gezondheid, heeft invloed op 
twee dimensies van employability en op één component van organizational commitment. Daarnaast 
blijkt dat organisatieleeftijd bij één dimensie van employability, persoonlijke flexibiliteit, en bij één 
component van organizational commitment, continuïteitsbetrokkenheid, een betere indicator is dan 
de kalenderleeftijd. Het opleidingsniveau is van invloed bij de persoonlijke flexibiliteit en bij de 
normatieve betrokkenheid. Ook het geslacht speelt een rol bij de normatieve betrokkenheid. 
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Bij de bevindingen van dit onderzoek moeten enige kanttekeningen geplaatst worden. De resultaten 
zijn moeilijk te generaliseren, omdat dit onderzoek is gebaseerd op een beperkte en niet 
representatieve steekproef. Daarbij komt dat dit onderzoek slechts gebruik gemaakt heeft van één 
instrument, een online vragenlijst, die een respondent op één moment volledig invult. Hierdoor kan 
er sprake zijn van “common-method bias” (Podsakoff et al, 2003). Respondenten kunnen sociaal 
gewenste antwoorden geven. De vragenlijst is online afgenomen hetgeen geleid kan hebben tot 
verschillende omstandigheden tijdens het invullen. De scores kunnen ook beïnvloed zijn door de 
positieve of negatieve grondhouding van de respondent op dat moment en door de wijze waarop 
respondenten recente gebeurtenissen zoals de economische crisis en de dreigende werkloosheid 
ervaren.  
 
5.3 Aanbevelingen 
Het inzetten van HR-instrumenten is in de praktijk veelal gebaseerd op de kalenderleeftijd. De 
kalenderleeftijd is gemakkelijk en objectief vast te stellen. Dit onderzoek laat zien dat bepaalde 
relaties tussen leeftijd en employability en tussen leeftijd en organizational commitment beter 
voorspeld kunnen worden door de organisatieleeftijd of de functionele leeftijd. Bij het inzetten van 
HR-instrumenten is het aan te bevelen om na te gaan of de kalenderleeftijd wel passend is of dat 
bijvoorbeeld organisatieleeftijd of functioneel leeftijd geen betere indicator zijn. 
 
Uit dit onderzoek blijkt dat de functionele leeftijd, de gezondheid, een positieve invloed heeft op de 
affectieve betrokkenheid, de beroepsexpertise en de balans tussen werk en privé. Organisaties 
zouden HR-instrumenten kunnen inzetten om de gezondheid die de werknemers ervaren, te 
verbeteren. 
 
Organisatie waarvoor het van belang is dat de werknemers zich gemakkelijk kunnen aanpassen aan 
veranderingen binnen de organisatie zouden HR-instrumenten kunnen gebruiken om de 
organisatieleeftijd kort te houden. De persoonlijke flexibiliteit neemt dan niet veel af.  
 
Dit onderzoek heeft gebruik gemaakt van een kleine steekproef die uiteindelijk niet representatief 
voor de onderzoekspopulatie blijkt te zijn. Het resultaat geeft slechts een eerste indruk en is dan ook 
niet generaliseerbaar. Een vervolgonderzoek dat op een veel grotere schaal uitgevoerd wordt, kan 
leiden tot een betere betrouwbaarheid en generaliseerbaarheid. Een longitudinaal onderzoek kan 
mogelijk meer inzicht geven in de invloed van externe factoren op de relaties tussen leeftijd en 
employability respectievelijk organizational commitment. 
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Dit onderzoek maakt gebruik van één instrument, een online vragenlijst, die een respondent op één 
moment volledig invult. Hierdoor kan er sprake zijn van “common-method bias” (Podsakoff et al, 
2003). In toekomstig onderzoek is het beter te streven naar het gebruiken van verschillende 
meetinstrumenten voor dataverzameling en om de data op verschillende tijdstippen te meten. 
 
In dit onderzoek is uitgegaan van een lineair verband tussen de conceptualisaties van leeftijd en de 
verschillende dimensies van employability respectievelijk de componenten van organizational 
commitment. Het is niet uit te sluiten dat een relatie eerst toeneemt en vervolgens afneemt of 
omgekeerd. In toekomstig onderzoek kan met polynomische regressie naar niet lineaire verbanden 
gezocht worden. 
 
Toekomstig onderzoek kan zich ook richten op de mogelijke causale verbanden tussen de 
conceptualisaties van leeftijd en de dimensies van employability respectievelijk de componenten van 
organizational commitment. Kern van zo’n onderzoek is de tijdsvolgorde (Baarda et al, 2006 p136). 
De onafhankelijk variabele moet in tijd voorafgaan aan de afhankelijke variabele.  
 
De steekproef bestaat uit werknemers die in Nederland in loondienst zijn. Het resultaat kan in landen 
met een andere cultuur verschillend zijn (Meyer et al, 2002). Hofstede (1991, 1980) heeft veel 
onderzoek verricht naar cultuurverschillen. In landen met een van Nederland afwijkende cultuur 
worden de begrippen als leeftijd, employability en organizational commitment mogelijk anders 
beleefd. Een onderzoek in andere landen kan het inzicht in de begrippen en de samenhang tussen 
deze begrippen vergroten. 
 
Verder is in dit onderzoek geen verschil gemaakt naar de aard en type van de functie, 
opleidingsniveau of bedrijfstak. Nauta et al (2005) geven aan dat de soort functie, specialistisch of 
generalistisch, van invloed is op de relatie tussen leeftijd en inzetbaarheid van werknemers. Een 
vervolgonderzoek, dat meer gericht is op specifieke functies, opleidingsniveau of bedrijfstak, kan 
mogelijk een meer preciezer beeld geven van de begrippen en de onderlinge samenhang. 
 
Uit de correlatiematrix (tabel 4.4) blijkt dat er significante correlaties bestaan tussen de dimensies 
van employability en de componenten van organizational commitment. Deze verbanden kunnen in 
een vervolgonderzoek nader onderzocht worden. 
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Bijlage 1: Vragen: Leeftijd, Betrokkenheid en Inzetbaarheid 
 
1. Algemene vragen 
 
1.1 Wat is uw geslacht ? 
1.2 Werkt u op dit moment in loondienst ? 
1.3 Werkt u fulltime of parttime ? 
1.4 Wat is de hoogste opleiding die u heeft afgemaakt ?   
 
2. Vragen met betrekking tot uw leeftijd 
 
2.1 Wat is uw leeftijd ? 
2.2 Over het algemeen ben ik tevreden met mijn gezondheid 
2.3 Mijn gezondheid is beter dan de meeste mensen van mijn leeftijd 
2.4 Mijn gezondheid belemmert mijn werk niet 
2.5 Algemeen gezien is mijn gezondheid heel goed 
2.6 Hoe oud voelt u zich over het algemeen ? 
2.7 Hoe oud vindt u dat u er over het algemeen uit ziet ? 
2.8 Hoe oud vindt u dat u zich over het algemeen gedraagt ? 
2.9 Hoe oud zou u graag willen zijn ? 
2.10 Hoe lang bent u werkzaam bij uw huidige werkgever ? 
2.11 Hoe lang bent u werkzaam in uw huidige functie ? 
2.12 Hoe is uw huishouden samengesteld ?  
 
3. Vragen met betrekking tot organizational commitment 
 
3.1 Affectieve betrokkenheid: 
3.1.1 Ik ervaar de problemen van deze organisatie als mijn eigen problemen 
3.1.2 Ik heb het gevoel dat ik echt bij deze organisatie hoor 
3.1.3 Ik voel me emotioneel gehecht aan deze organisatie  
3.1.4 Ik voel me als ‘een deel van de familie’ in deze organisatie 
3.1.5 Deze organisatie betekent veel voor mij  
 
3.2 Continuïteitsbetrokkenheid: 
3.2.1 Het zou voor mij op dit moment moeilijk zijn om weg te gaan bij deze organisatie, ook al zou 
ik dat willen 
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3.2.2 Er zou te veel in mijn leven verstoord worden als ik nu ontslag zou nemen  
3.2.3 Ik heb het gevoel dat ik te weinig andere opties heb om nu ontslag te overwegen 
3.2.4 Als ik niet al zo veel van mezelf in deze organisatie had gestopt, zou ik misschien overwegen 
ergens anders te gaan werken 
3.2.5 Als ik ontslag neem, wordt het moeilijk om een vergelijkbare baan te vinden 
 
3.3 Normatieve betrokkenheid: 
3.3.1 Ik vind dat ik het aan mijn huidige werkgever verplicht ben om te blijven 
3.3.2 Zelfs als het in mijn voordeel was, zou het niet rechtvaardig zijn deze organisatie nu te 
verlaten 
3.3.3 Het zou onbehoorlijk zijn om nu ontslag te nemen 
3.3.4 Ik zal op dit moment geen ontslag nemen, omdat ik de mensen op mijn werk iets 
verschuldigd ben 
 
4. Vragen met betrekking tot employability 
 
4.1 Beroepsexpertise:  
4.1.1 Ik acht mezelf …. in staat om diepgaande kennisinhoudelijk discussies op mijn werkgebied 
aan te gaan  
4.1.2 Ik was in het afgelopen jaar, over het algemeen, …. in staat om mijn werkzaamheden secuur 
en met weinig fouten uit te voeren  
4.1.3 Ik was in het afgelopen jaar, over het algemeen, …. in staat om snel beslissingen ten aanzien 
van mijn werkaanpak te nemen  
4.1.4 Ik acht mezelf …. in staat om aan te geven wanneer mijn kennis ontoereikend is voor het 
uitvoeren van een taak of het oplossen van een probleem  
4.1.5 Ik acht mezelf …. in staat om op een begrijpelijke manier informatie te geven over mijn werk  
4.1.6 Ik ben over het algemeen …. in staat om hoofd- en bijzaken te onderscheiden en prioriteiten 
te stellen  
4.1.7 Ik was in het afgelopen jaar, over het algemeen …. in staat om mijn werkzaamheden 
zelfstandig uit te voeren.  
4.1.8 Ik acht mezelf …. in staat om collega's met vragen omtrent de werkaanpak echt verder te 
helpen  
4.1.9 Ik acht mezelf …. in staat om de ' voors en tegens ' van bepaalde keuzes omtrent 
werkmethoden, materialen en technieken op mijn gebied af te wegen en te beredeneren  
4.1.10  Ik vind mezelf, over het algemeen, ... in mijn werk  
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4.1.11 Ik heb ... vertrouwen in mijn capaciteiten op mijn werkterrein  
4.1.12 Mijn vaardigheden zijn kwalitatief gezien van ... niveau  
4.1.13 Ik bracht in het afgelopen jaar een ... deel van mijn werkzaamheden tot een goed einde.  
4.1.14 Ik heb zelf een ... dunk van de prestaties die ik in het afgelopen jaar leverde.  
4.1.15 Ik voelde mij in het afgelopen jaar ... als ik aan het werk was  
 
4.2 Anticipatie en optimalisatie:  
4.2.1 Ik besteed ... tijd aan verbetering van die kennis en vaardigheden die mijn werk ten goede 
komen  
4.2.2 Ik neem …. verantwoordelijkheid voor het behoud van mijn arbeidsmarktwaarde  
4.2.3 Ik pak …. de ontwikkeling van mijn minder sterke kanten op een systematisch wijze aan  
4.2.4 Ik ben er …. op gericht om mezelf continu verder te ontwikkelen  
4.2.5 Ik besteed …. bewust aandacht aan het toepassen van door mij nieuw verworven kennis en 
vaardigheden  
4.2.6 Bij het formuleren van mijn loopbaandoelen houd ik …. rekening met de externe marktvraag  
4.2.7 Ik ben in het afgelopen jaar …. actief bezig geweest met het verkennen van aangrenzende 
gebieden om te zien waar succes geboekt zou kunnen worden  
4.2.8 Ik heb in het afgelopen jaar …. met mijn werk aangesloten bij de laatste ontwikkelingen op 
mijn gebied  
 
4.3 Persoonlijke flexibiliteit:  
4.3.1 Ik pas me ... aan veranderingen op mijn werkplek aan   
4.3.2 Het lijkt me ... om, indien noodzakelijk, van organisatie te veranderen  
4.3.3 Ik pas me …. aan ontwikkelingen binnen mijn organisatie aan   
4.3.4 Ik speel over het algemeen ... in op veranderingen in mijn werkomgeving  
4.4.5 Ik speel over het algemeen ... in op veranderingen in mijn sector/branche  
4.4.6 Ik streef ernaar dat mijn takenpakket ... is  
4.4.7 Ik sta ... tegenover veranderingen in mijn functie   
4.4.8 Ik vind het ...om met nieuwe mensen te werken 
 
4.4 Organisatiegevoel:  
4.4.1 Ik ben …. betrokken bij het bereiken van de missie van onze organisatie of afdeling  
4.4.2 Ik doe …. iets extra's voor mijn organisatie/afdeling bovenop datgene dat direct tot mijn 
verantwoordelijkheden behoort  
4.4.3 Ik ondersteun …. de bedrijfsprocessen binnen mijn organisatie   
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4.4.4 In mijn werk neem ik …. initiatief om verantwoordelijkheden met collega's te delen  
4.4.5 In mijn organisatie neem ik …. deel aan het vormen van een gemeenschappelijke visie met 
betrekking tot waarden en doelen  
4.4.6 Ik deel mijn ervaring en kennis …. met anderen  
4.4.7 Ik weet ... invloed uit te oefenen binnen onze organisatie  
 
4.5 Balans: 
4.5.1 Ik heb …. last van werkstress  
4.5.2 Mijn werk en privéleven zijn …. in balans 
4.5.3 Mijn werken, leren en leven zijn …. in harmonie met elkaar 
4.5.4 Mijn werkinspanningen zijn …. in verhouding met wat ik er voor terug krijg (primaire en 
secundaire arbeidsvoorwaarden, werkplezier) 
4.5.5 De tijd die ik besteed aan mijn werk en loopbaanontwikkeling enerzijds, en mijn persoonlijke 
ontwikkeling en ontspanning anderzijds, is …. evenwichtig verdeeld 
4.5.6 Een hoge mate van betrokkenheid bij mijn werk en op het juiste moment een stapje terug 
doen, zijn bij mij …. in evenwicht 
4.5.7 Na mijn werk kan ik mij over het algemeen …. Ontspannen 
4.5.8 De mate waarin ik gericht ben op het bereiken van mijn eigen werkdoelen is …. in balans met 
de mate waarin ik collega’s ondersteun 
4.5.9 De mate waarin ik gericht ben op het bereiken van mijn eigen loopbaandoelen is … in balans 
met de mate waarin ik collega’s ondersteun 
 
